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Starost in trpinčenje na delovnem mestu 
Trpinčenje na delovnem mestu je pojem, ki izvira iz sodobnega časa, vendar njegove korenine 
segajo daleč v preteklost. O samem pojmu se je začelo govoriti v 90-ih letih prejšnjega 
stoletja, danes pa se ozaveščanje o problemu trpinčenja na delovnem mestu veča. Vzroki za 
pojav trpinčenja na delovnem mestu so lahko različni, vedno pa je predpogoj za nastanek le-
tega konflikt. To dlje časa trajajoče se sovražno dogajanje proti posamezniku prinaša 
posledice tako za žrtve kot tudi za opazovalce in samo organizacijo. V magistrski nalogi me je 
zanimalo, kakšno je stanje v Sloveniji glede trpinčenja na delovnem mestu v zadnjih 
petnajstih letih in ali ima starost pri trpinčenju na delovnem mestu pomembno vlogo. Želela 
sem ugotoviti, ali obstajajo razlike med mlajšimi in starejšimi v samem dojemanju pojma 
trpinčenja, kdo je trpinčenju bolj izpostavljen in kdo ga pogosteje povzroča, kakšne posledice 
le-ta prinaša za mlajše in kakšne za starejše, komu se žrtve trpinčenja najprej zaupajo in ali 
obstajajo razlike glede na starost pri prijavah trpinčenja. Raziskovalni del naloge tako temelji 
na analizi treh slovenskih javnomnenjskih raziskav in analizi lastnega raziskovalnega dela, s 
pomočjo katerega sem ugotovila razlike  in podobnosti v dojemanju trpinčenja na delovnem 
mestu med mlajšimi in starejšimi. 
 
Ključne besede: nasilje, starizem, starost, trpinčenje 
 
 
Age and mobbing in the workplace 
Mobbing in the workplace may be a modern concept, but it origins in the distant past. The 
concept was first mentioned in the 1990s and today the awareness of the problem that is 
mobbing in the workplace is spreading. There are various causes for mobbing in the 
workplace, yet only one prerequisite for its emergence, and that is a conflict. This long lasting 
hostile attitude towards an individual brings consequences for the victims, the observers and 
for the company itself. This master thesis focuses on mobbing in the workplace in Slovenia in 
the last fifteen years and whether ageing plays an important role in the perception of the 
mobbing in the workplace. I wanted to explore the difference in perception of mobbing in the 
workplace between younger and older people, who is more exposed to it, who is usually the 
perpetrator, which are the consequences of mobbing in the workplace for the younger and 
older people, who do the victims usually confide in first, and whether there exists a statistic 
difference in reports of mobbing in the workplace between younger and older people.  
Empirical part of the master thesis is based on the analysis of three public opinion studies in 
Slovenia and the analysis of my own research work, which helped me explore differences and 
similarities between younger and older people’s perception of the notion that is mobbing in 
the workplace. 
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Trpinčenje na delovnem mestu je pereč problem današnje družbe. Delno ga spodbujajo tudi 
sodobne ekonomske smernice, kot so vedno večja konkurenčnost in globalizacija ter hitro 
spreminjajoče se razmere na trgu dela. Po drugi strani se ozaveščanje o trpinčenju veča, zato 
ga je danes tudi lažje prepoznati. Nekatere analize v Sloveniji so pokazale, da so žrtve 
trpinčenja večinoma ženske, storilci pa so različni glede na spol in obliko trpinčenja 
(Slovensko javno mnenje 2008/1: Evropska raziskava vrednot (Malnar in drugi, 2010); 
Slovensko javno mnenje 2011/1: Mednarodna raziskava o okolju (ISSP 2010), zdravju in 
zdravstvenem varstvu (ISSP 2011), o odnosu delo-družina in psihičnem nasilju na delovnem 
mestu (Hafner-Fink in drugi, 2013); Slovensko javno mnenje 2016/1: Raziskava o odnosu 
delo – družina, stališča Slovencev o družinski problematiki in potrebah družin, stališča o 
izbranih vidikih zdravja in zdravstva, ogledalo javnega mnenja (Kurdija in drugi, 2016); 
Četrta evropska raziskava o delovnih razmerah (Parent – Thirion in drugi 2007), Peta 
evropska raziskava o delovnih razmerah (Parent – Thirion in drugi 2012), Šesta evropska 
raziskava o delovnih razmerah (Parent – Thirion in drugi 2016); Violence and harassment in 
European workplaces: Extent, impacts and policies (Giaccone 2015)). Analize trpinčenja na 
delovnem mestu v Sloveniji do sedaj niso posvečale pozornosti povezanosti trpinčenja in 
starosti, zato se bom temu posvetila v tej nalogi. Raziskovanje bo prispevalo k razumevanju 
še enega, za sodoben trg delovne sile in širšo družbo, pomembnega problema – 
diskriminatornega odnosa do starejših, ki mu pravimo starizem oziroma z drugo besedo 
ageizem.  
Trpinčenje je dalj časa trajajoče zlorabljanje in poniževanje določene osebe. Le-to je vse 
prevečkrat dovoljeno, četudi ga sodelavci ne odobravajo in ustvarja sovražno ter zastrašujoče 
delovno okolje in spodbijanje samospoštovanja, morale in produktivnosti pri žrtvi (Bilban 
2008, str. 23). Dogaja se zaradi vzrokov na individualni ravni (tega, ki trpinči, in teh, ki so 
trpinčeni), pa tudi na ravni organizacij in širše družbe. Trpinčenje pušča posledice na žrtvi, 
sodelavcih pa tudi sami organizaciji.  
V magistrski nalogi želim raziskati, kakšne so razlike v oblikah, razlogih in posledicah 
trpinčenja ter načinih spopadanja s trpinčenjem na delovnem mestu med mlajšimi moškimi in 
ženskami ter starejšimi moškimi in ženskami. Analizirala bom razlike in podobnosti med 
skupinama. Zanimalo me bo, kakšne oblike trpinčenja se izvajajo, koliko le-tega je, kdo so 
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storilci in kdo žrtve trpinčenja, zakaj so mlajši ali starejši žrtve trpinčenja, kako se s 
trpinčenjem spopadajo žrtve in kako opazovalci in ali se trpinčenje na delovnem mestu v 
Sloveniji zmanjšuje ali narašča.  
O trpinčenju se prej ni veliko govorilo, danes pa se tej temi posveča več pozornosti, kar je tudi 
prav, saj nihče ne bi smel delati v delovnih razmerah, kjer ni pravil in spoštovanja. Da bi 
prispevala k razumevanju vzrokov trpinčenja, se bom osredotočila na univerzalne in 
specifične dejavnike tveganja za trpinčenje, značilno za mlajše in starejše moške ter ženske. 
Pri tem bom gradila na njihovem dojemanju samega pojma trpinčenja.  
 
1.1 Struktura magistrske naloge 
V nalogi bom najprej opredelila trpinčenje in druge ključne pojme, ki se nanašajo na 
trpinčenje in starizem. Trpinčenje bom analizirala kot obliko nasilja ter opisala razlike med 
vertikalno in horizontalno dimenzijo le-tega. Preučila bom pojavne oblike trpinčenja na 
delovnem mestu in prikazala faze trpinčenja po Leymanu in po Ståle Einarsenu. V 
nadaljevanju bom opisala vzroke, zakaj se trpinčenje na delovnem mestu sploh pojavlja in 
kakšne posledice prinaša za posameznika, sodelavce in organizacijo. Orisala bom profila 
storilca trpinčenja in žrtve trpinčenja, raziskala, kako je trpinčenje urejeno v slovenski 
zakonodaji in kako se lahko trpinčenje na delovnem mestu prepreči oziroma zatre že na 
začetku. 
V naslednjem poglavju bom opisala pojem staranja in predstavila, katere generacije so sedaj 
na trgu dela. Opredelila bom tudi starizem ter povezavo med starizmom in trpinčenjem. 
Nato bom analizirala podatke o trpinčenju v Sloveniji v zadnjem desetletju in skušala 
ugotoviti, ali se trpinčenje na delovnem mestu v Sloveniji v zadnjem desetletju zmanjšuje ali 
povečuje. 
V naslednjem delu bom predstavila analizo lastnega empiričnega dela opravljenih anket med 
zaposlenimi v različnih podjetjih.  
V sklepu bom na osnovi lastnega empiričnega dela ter analizirane literature in virov 
odgovorila na raziskovalna vprašanja ter predlagala rešitve, ki bi pripomogle k zmanjševanju 




2 Trpinčenje kot oblika nasilja 
 
2.1 Nasilje  
Nasilje ima pomembno vlogo v vsakdanjem življenju. Prisotno je tako v gospodarskem, 
javnem prostoru, kot tudi v zasebnem, za zaprtimi vrati. Pogostokrat je tudi del ali posledica 
hitrih družbenih sprememb, povzroča bolečino in trpljenje, nemalokrat pa tudi uniči ali celo 
skrajša človeška življenja (Walby 2012, str. 95).   
Nasilje je Svetovna zdravstvena organizacija (WHO) definirala kot »namerno uporabo fizične 
sile oziroma moči proti samemu sebi, nekomu drugemu ali proti neki skupini oziroma 
skupnosti, katerih posledice se kažejo v poškodbah, smrtnem izidu, psiholoških posledicah, 
zaostalosti ali deprivaciji« (WHO 2002, str. 5). Opredeljeno je bilo tudi kot »značilen pojav 
nezmanjšane oblike moči in prakse ter kot skupek družbenih institucij s svojim ritmom, 
dinamiko in prakso« (Walby, 2012 str. 96). 
Tipologijo nasilja so na Svetovni zdravstveni organizaciji oblikovali glede na tistega, ki izvaja 
nasilje in le-to razdelili v 3 skupine: 
 nasilje usmerjeno v samega sebe, 
 medosebno nasilje in  
 kolektivno nasilje (WHO 2002, str. 6).  
Nasilje usmerjeno v samega sebe se odraža v samomorilskih nagnjenjih posameznika in 
samozlorabi. Medosebno nasilje se deli na dve podkategoriji, in sicer: 
 družinsko in partnersko nasilje ter 
 nasilje v skupnosti (WHO 2002, str. 6). 
Družinsko in partnersko nasilje je nasilje v družini, ki se navadno dogaja doma, to so torej 
nasilje nad intimnim partnerjem, zloraba otrok in zloraba starejših. Nasilje v skupnosti zajema 
nasilje, ki se dogaja med posamezniki, ki niso sorodstveno povezani med seboj in se lahko 
poznajo ali ne poznajo. V to skupino spadajo nasilje med mladimi, naključna dejanja nasilja, 
posilstvo oziroma seksualna zloraba in nasilje v institucijah, kot so delovno mesto, šola, 
oskrbovalni domovi, zapori. V obeh kategorijah so, ne glede na žrtev (pri družinskem nasilju 
je to lahko otrok, partner, starejši, pri nasilju v skupnosti pa znanec ali tujec), prisotna štiri 
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nasilna dejanja. Ta so lahko fizična, seksualna, psihološka ali pa se odražajo v pomanjkanju 
oziroma zanemarjanju (WHO 2002, str. 6-7). 
Kolektivno nasilje delimo na socialno (primer, ko manjše organizirane skupine izvajajo 
nasilje iz sovraštva, teroristična dejanja in mafijsko nasilje), politično nasilje (vojne in le-s 
tem povezana dejanja, organizirana s strani večjih skupin), ekonomsko nasilje (izvajajo ga 
večje skupine motivirane z gospodarskim dobičkom, izvajalci so lahko skupine posameznikov 
ali država) (WHO 2002, str. 6).   
 
2.2 Trpinčenje na delovnem mestu 
Avstrijski etnolog Lorenz
1
 (1991, v Leymann 1996, str. 168) je prvi, ki je predstavil izraz 
»mobbing«
2
, kar v slovenskem jeziku prevajamo kot trpinčenje, s katerim je opisoval napad 
skupine majhnih živali na večjo žival. Leymann (1990, str. 120) je obnašanje (podobno zgoraj 
opisanemu) opazoval v delovnem okolju in tako trpinčenje na delovnem mestu definiral kot 
»sovražno in neetično komuniciranje enega ali več posameznikov, ki je sistematično in po 
navadi usmerjeno proti tistemu, ki ostane nemočen in brez zaščite«. Trpinčenje se tako zaradi 
dolgotrajnosti (najmanj šest mesecev) in pogostosti (vsaj enkrat tedensko) sovražnega 
obnašanja kaže v psihosomatskih, duševnih in socialnih problemih. Iz omenjene definicije so 
izločeni trenutni konflikti, osredotoča pa se na prehodna območja, kjer se psihosocialne 
situacije začnejo kazati skozi psihosomatska in/ali psihološka patološka stanja (Leymann 
1990, str. 120). Pod izraz trpinčenje oziroma z drugo besedo šikaniranje
3
 spadajo vse spletke, 
psihoteror, zavistni triki sodelavcev pa tudi vse dnevne šikane ter psihološke vojne med njimi 
(Tkalec 2001, str. 908).  
Trpinčenje je Randall
4
 (1997 v Lipinski in Crothers 2014, str. 17) definiral kot »agresivno 
vedenje z namenom, da povzroči fizično ali psihično škodo drugim«. Brodsky
5
 (1976 v 
Einarsen 1999, str. 16)  je trpinčenje definiral  kot »vsa ponavljajoča se dejanja, katerih cilj je 
uničiti ali frustrirati osebo oziroma vsa dejanja, ki provocirajo oziroma ustrahujejo žrtev in ji 
prinašajo nelagodje«. Trpinčenje na delovnem mestu je »dalj časa (najmanj 6 mesecev) 
                                                            
1 Lorenz, K. (1991). Hier bin ich-wo bist Vu? Ethologie dergrauganzlHere (Here I am-where are you? The 
behaviour of geese (New edition)). Munchen: Piper. 
2 »Mobbing« izhaja iz besede »mob«, kar pomeni »napasti, planiti na, lotiti se nekoga«. 
3 Izhaja iz francoskega jezika in primarno pomeni namerno povzročati nevšečnosti, neprijetnosti (Brečko 2006, 
str. 12). 
4 Randall, P. (1997). Adult Bullying:Perpertrators and Victims. London: Routledge. 
5 Brodsky, C.M. (1976). The Harassed Worker. Lexington, Mass:Lexington Books. 
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trajajoča izpostavljenost psihičnim in čustvenim napadom v delovnem okolju« (Brečko 2006, 
str, 12). Namie in Namie (2009 v Duffy in Yamada 2018, str. 6) sta ga opredelila kot zdravju 
škodljivo ponavljajoče se ravnanje z osebo, ki jo ena ali več oseb verbalno zlorablja. 
Trpinčenje zajema vsa grozeča, zastrašujoča in poniževalna vedenja zoper posameznika. Po 
drugi strani je to tudi sabotiranje, saj zavira delovni proces v organizaciji (Namie in Namie 
2009 v Duffy in Yamada 2018, str. 6). 
Za trpinčenje na delovnem mestu morajo obstajati določeni pogoji, kakor je razvidno iz 
Leymannove definicije. Odvijati se mora v natančno določenem okolju (v delovnem okolju), 
pri čemer morajo posamezniki delovati v organiziranih enotah skupaj z drugimi sodelavci, ki 
si jih ne izbirajo sami. Sodelavci so namreč izbrani na podlagi svojih sposobnosti in znanja, ki 
jih organizacija oziroma dana naloga s strani organizacije potrebuje. Drugi pomemben pogoj 
je razlikovanje med dvema vlogama, ki ju zajame trpinčenje – med podrejenim 
posameznikom in napadajočimi sodelavci ali nadrejenimi. Na začetku sta udeleženca 
konflikta po navadi v enakovrednem položaju, dokler se eden zaradi izgube nadzora ne znajde 
v podrejenem položaju, potem pa se skozi proces trpinčenja oblikujeta omenjeni vlogi (Tkalec 
2001, str. 909). 
2.2.1 Vertikalno in horizontalno trpinčenje 
Trpinčenje delimo na vertikalno in horizontalno. O vertikalnem trpinčenju govorimo, kadar je 
trpinčenje usmerjeno od nadrejenega proti podrejenemu, kadar vodja trpinči najprej enega 
sodelavca, nato drugega in tako naprej, kar potem vodi v uničenje skupine. Lahko sta vlogi 
tudi zamenjani in je podrejeni vršilec trpinčenja, nadrejeni pa žrtev. To se navadno zgodi tako, 
da skupina sodelavcev izvaja nasilje nad šefom s tem namenom, da se ga znebijo (Bilban 
2008, str. 25 in Arnejčič 2016, str. 241).     
Horizontalno trpinčenje je trpinčenje med zaposlenimi na isti hierarhični ravni. To se 
največkrat pojavi zaradi občutka ogroženosti, ljubosumja, nezdravega karierizma ali zavisti. 
Skupina zaposlenih si tako izbere žrtev, nad katero vršijo trpinčenje, ker želijo ostalim 
pokazati, da so boljši in bolj sposobni (Bilban 2008, str. 25). Skupina storilcev trpinčenja žali 




2.3  Pojavne oblike trpinčenja na delovnem mestu  
Leymann je 45 različnih tipičnih načinov vedenja, ki so značilna za psihično nasilje, razvrstil 
v pet spodaj omenjenih skupin. 
Napadi na možnost izražanja 
To so vedenja in ravnanja, ki vplivajo na samo izražanje in način komuniciranja osebe, 
izpostavljene trpinčenju na delovnem mestu, kot na primer omejevanje komuniciranja, 
kritiziranje dela, zmerjanje, grožnje … (Leymann 1996, str. 9). 
Napadi na socialne stike  
Napadi na socialne stike so vsa vedenja in ravnanja, ki omejujejo in preprečujejo socialne 
stike osebe, ki je izpostavljena trpinčenju na delovnem mestu. Primer tega sta ignoriranje in 
izolacija žrtve (Leymann 1996, str. 9). 
Napadi na socialni ugled  
V to skupino spadajo vedenja in ravnanja, ki napadajo osebni ugled žrtve. Sem sodijo 
obrekovanje, smešenje žrtve, norčevanje iz osebnih lastnosti, norčevanje iz verske ali narodne 
pripadnosti … (Leymann 1996, str. 9). 
Napadi na kakovost delovne in življenjske situacije 
Pod te napade spadajo vedenja in ravnanja, ki predstavljajo napad na kakovost poklicnega 
dela – primer, da žrtev ne dobi novih delovnih nalog, naloge so pod njeno kvalifikacijo ali pa 
dobiva več nalog kot sodelavci in naloge, ki žalijo njeno dostojanstvo (Leymann 1996, str. 9).  
Napadi na zdravje 
Napadi na zdravje so vedenja in ravnanja, ki pomenijo neposreden napad na zdravje osebe, ki 
je izpostavljena trpinčenju na delovnem mestu. Med te sodijo dodeljevanje nalog, ki škodijo 






Dieter Zapf (1999) je glede na omenjene skupine dejanj trpinčenja oblikoval 5 kategorij 
trpinčenja. To so trpinčenje, povezano z delom, socialna osamitev, osebni napadi, ustne 
grožnje in razširjanje govoric. Tem kategorijam je Niedl
6
 (1995 v Zapf in drugi 1996, str. 
218) dodal še dve – grožnje in spolne zlorabe. Maarit Vartia
7
 (1993 v Zapf in drugi 1996, str. 
218) je namesto spolnih zlorab dodala kategorijo namigovanja na žrtvino duševno zdravje 
(Robnik 2013, str. 88). 
S področjem trpinčenja nadrejenih nad podrejenimi se je podrobneje ukvarjal Robert Mueller 
(2005, str. 12-16), ki je dejanja trpinčenja razdelil na 3 skupine: izolacija, uradna dejanja in 
nepoštena dejanja. Četudi so te tipi značilni za  nadrejeni kader, so lahko izvajalci nekaterih 
omenjenih dejanj tudi nevodstveni kadri (Robnik 2013, str. 88). 
Nova nevarnost današnjega sveta je e-mobing. To so vsa elektronska nadziranja in 
spremljanja programov, ki jih uporabljajo zaposleni. Med to spada tudi branje elektronske 
pošte in spletnih vsebin; nadzorovanje strani, ki jih lahko zaposleni obiskujejo; vdiranje v 
računalnike in dokumente; okužene datoteke; stalne nevarnosti virusov; spremembe vstopnih 
šifer ipd. (Bilban 2008, str. 27–28). 
2.4 Faze trpinčenja  
Trpinčenje se ne zgodi hipno, ampak se razvije skozi čas, saj je za to, da sploh govorimo o 
trpinčenju, potrebna dalj časa trajajoča izpostavljenost dejanjem trpinčenja.    
2.4.1 Shema faz trpinčenja po Leymannu 
Najbolj uveljavljena shema faz trpinčenja temelji na shemi Heinza Leymanna. Ta je naredil 
shemo trpinčenja s petimi fazami: kritični dogodek (konflikt), trpinčenje in stigmatizacija, 
menedžment, ožigosanje žrtve kot duševno bolne in izključitev oz. izgon (Robnik 2013, str. 
89). Po omenjeni shemi  je nastala spodnja shema, ki je njegovi tretjo in četrto fazo združila v 
eno in se tako oblikovala v shemo trpinčenja s štirimi fazami: konflikt, pričetek psihoterorja, 
prvi disciplinski ukrepi in konec delovnega razmerja. 
 
 
                                                            
6 Niedl, K. (1995). Mobbing/Bullying am Arbeitsplatz. Eine empirische Analyse zum Phänomen sowie zu 
personalwirtschaftlich relevanten Effekten von systematischen Feindseligkeiten (Mobbing/bullying at work: An 
empirical analysis of the phenomenon and of the effects of systematic hostilities relevant for human resource 
issues). München: Rainer Hampp Verlag. 
7 Vartia, M. (1993). Psychological harassment (bullying, mobbing) at work. Kauppinen-Toropainen (ur.), OECD 




»Configare« je latinska beseda, iz katere izhaja beseda konflikt in pomeni spor, prepir, boj, 
nesoglasje ali nasprotovanje (Verbinc 1997, str. 367). Pojavi se torej takrat, kadar obstaja 
neusklajenost oziroma nezdružljivost interesov, pričakovanj ali dejanj dveh vpletenih strani 
(Rus 1992, str. 124). 
Konflikt je predpogoj za pričetek trpinčenja, vendar se vsak konflikt ne razvije v trpinčenje. 
To pomeni, da se konflikt lahko reši sproti ali s prevlado ene strani. V primeru, ko se konflikt 
ne reši in se postopoma še zaostruje, to lahko privede do trpinčenja. Potem konflikt več ni v 
prvem pomenu, temveč se iz strokovnega konflikta razvije osebni spor. Tukaj se začnejo 
pojavljati prve psihosomatske motnje, kot so razdražljivost, nejevoljnost, izčrpanost, potrtost, 
glavobol, slabost, želodčne ali žolčne težave, pretirano znojenje, težave s krvnim obtokom, 
pospešeno bitje srca in motnje spanja (Tkalec 2006, str. 7). 
Pričetek psihoterorja 
V drugi fazi konflikt ni bil rešen in ni več v ospredju. Osebnost napadenega postane tarča 
napadov. Izvajalci psihoterorja si pričnejo načrtno izmišljati in izvajati dejanja, ki škodujejo 
napadenemu. Tako se napadeni iz priljubljenega in spoštovanega sodelavca spremeni v 
»outsiderja«, s katerim noče nihče imeti stikov. Spremenijo se tudi ostali sodelujoči in 
postanejo neprijazni, muhasti, nezaupljivi ali pa celo agresivni. Na nekatere to vpliva tako, da 
delujejo potlačeni in tiho trpijo (Tkalec 2006, str. 8 in Brečko 2006, str. 13–14). 
Psihosomatske motnje postanejo po približno šestih mesecih vedno resnejše, poleg njih pa se 
začnejo pojavljati resnejše psihične težave oziroma posttravmatski stres (Tkalec 2006, str. 8). 
Posttravmatska stresna motnja nastane kot zapozneli ali podaljšan odziv na izjemno hude 
stresne dogodke (napad, rop, posilstvo, vojne travme, ugrabitev, nesreča, seznanjanje 
diagnoze z neozdravljivo boleznijo ipd.). Človek je bil izpostavljen eni izmed travm in 
travmatski dogodek neprestano podoživlja, lahko v obliki podob, misli in zaznav stresnega 
dogodka, morastih sanj o stresnem dogodku, hudi duševni stiski ob stiku z vsem, kar ga 
spominja na stresni dogodek in neprestanim izogibanjem vsem dražljajem, ki so povezani s 





Prvi disciplinski ukrepi 
Ko mineta fazi konflikta in pričetek psihoterorja, postane tisti, ki je žrtev trpinčenja, 
problematičen, saj je zaradi vseh stvari, ki so se mu zgodile, večinoma nekoncentriran, 
pogosto dela napake na delovnem mestu in je veliko na bolniškem dopustu. Temu običajno 
sledijo prvi disciplinski ukrepi delodajalca, ki pa za trpinčenega predstavljajo novo 
»nepravico«. Nadrejeni tako trpinčenemu lahko dajo opomin ali ga premesti na novo delovno 
mesto zaradi čisto banalnega razloga – samo, da bi čim prej rešili ta problem (Tkalec 2006, 
str. 8 in Brečko 2006, str. 14).  
Prvi disciplinski ukrepi prinesejo lahko dodatno tudi neprijetne posledice (primer postane 
javen). To lahko še dodatno poslabša status žrtve trpinčenega, saj tako tudi tisti, ki prej niso 
opazili, da bi bilo s trpinčenim kaj narobe, začnejo misliti, da z njim res nekaj ni v redu. Če se 
takšno vedenje do trpinčenega nadaljuje več let, se tako fizični kot tudi psihični simptomi 
žrtve poslabšajo. Pri žrtvi se pojavita depresija in občutek nesmiselnosti svojega početja. Vse 
to lahko privede do zlorabe psihoaktivnih substanc, na koncu te faze pa se pogosto pojavijo 
lahko tudi samomorilska nagnjenja (Tkalec 2006, str. 8 in Brečko 2006, str. 14).  
Konec delovnega razmerja 
Trpinčenje, ki doseže četrto fazo, se običajno konča s koncem delovnega razmerja. Odpoved 
lahko da trpinčeni sam, saj ne more trpeti več trpinčenja, ali pa mu jo s primernim izgovorom 
da delodajalec. Trpinčeni se s takšno odločitvijo delodajalca pogosto strinja in pod pritiskom 
pogosto tudi privoli v sporazumno prekinitev delovnega razmerja (Tkalec 2006, str. 8 in 
Brečko 2006, str. 14).  
Žrtev trpinčenja lahko tako tudi po koncu delovnega razmerja trpi za psihosomatskimi 
obolenji, kar jih privede do tega, da postanejo trajno nesposobni za delo in so nekako 
prisiljeni, da se invalidsko upokojijo
8
. Trpinčeni je telesno in duševno tako prizadet, da se 
ponovni vstop na trg delovne sile zdi skoraj nemogoč (Tkalec 2006, str. 8 in Brečko 2006, str. 
14).  
Glede na samo težavnost trpinčenja je Leymann oblikoval tri stopnje trpinčenja. Prva stopnja 
je, da se oseba upre ali zbeži že v zgodnji fazi trpinčenja ali pa si popolnoma opomore na 
istem delovnem mestu ali pa drugje. Druga je, ko se osebi ne uspe takoj upreti ali zbežati in 
tako utrpi trenutne ali podaljšane duševne ali fizične motnje ter ima probleme s ponovnim 
                                                            
8 Upokojitev iz zdravstvenih razlogov. 
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vstopom na trg dela. Tretja stopnja je, ko se prizadeta oseba ni zmožna vrniti na trg dela, 
njeno okrevanje pa je mogoče samo v primeru, da se odloči za specialistično zdravljenje 
(Robnik 2013, str. 89). 
2.4.2 Shema faz trpinčenja po Ståle Einarsenu 
Ståle Einarsen (1999, str. 19-20) je trpinčenje razdelil na 4 faze: agresivna vedenja, 
trpinčenje, stigmatiziranje in resne poškodbe.  
Einarsen (1999, str. 19-20) pravi, da se trpinčenje prične, ko se na delovnem mestu zgodi 
situacija, kjer se pojavi agresivno vedenje, usmerjeno v eno ali več oseb delovne skupine 
(faza 1). Le-to je zaradi njegove posredne in prikrite narave težko opaziti. V drugi fazi 
trpinčenja postane očitno, da ima žrtev probleme z obrambo samega sebe kot posledico že 
prej obstoječih psiholoških oziroma družbenih faktorjev ali pa samega trpinčenja po sebi. V 
tretji fazi je žrtev javno trpinčena in postane žrtev posmeha. V četrti fazi je žrtev izključena iz 
delovnega življenja oziroma kar iz same organizacije, torej dobi ali da odpoved. Duševne 
težave jo lahko privedejo celo do tega, da začne škoditi sama sebi (Robnik 2013, str. 90 in 
Einarsen 1999, str. 19–20).  
 
2.5 Vzroki za trpinčenje 
Za trpinčenje na delovnem mestu po navadi ni samo enega vzroka. Vzroki so odvisni od 
storilca trpinčenja, žrtve, oddelka, vodje, podjetja pa tudi od gospodarskih ciklov. 
Strokovnjaki vzroke za nastanek trpinčenja delijo v štiri skupine. To so: 
 organizacija dela, 
 način vodenja, 
 socialni položaj trpinčenih in 
 moralni nivo posameznikov (Tkalec 2006, str. 9 in Einarsen 1999, str. 21). 
Organizacija dela 
Pod organizacijo dela, kot enega izmed vzrokov za nastanek trpinčenja, štejemo:   
 pomanjkljivosti v organizaciji delovnega procesa,  
 nezasedena delovna mesta oziroma pomanjkanje števila zaposlenih,  
 časovni pritisk,  
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 toga hierarhija in enosmerna komunikacija oziroma nekomunikacija,  
 visoka odgovornost,  
 nizka stopnja odločanja,  
 nejasna in nasprotujoča si navodila,  
 podcenjevanje sposobnosti zaposlenih in  
 podcenjevanje dela zaposlenih (Tkalec 2006, str. 9 in Bilban 2008, str. 28).  
Zaposleni, ki so izpostavljeni omenjenim pogojem, so preobremenjeni in konflikte dojemajo 
kot ventile za lajšanje frustracij. Žrtve trpinčenja po navadi postanejo tisti, ki svoje delo ne 
opravljajo dobro ali pa delo opravljajo predobro (Tkalec 2009, str. 9 in Bilban 2008, str. 28). 
Način vodenja 
Druga skupina, med katero delimo vzroke za nastanek trpinčenja, je način vodenja. Pod to 
skupino sodijo: 
 nezadostna komunikacija, 
 toleriranje očitnih znakov trpinčenja, 
 avtoritarni način vodenja in  
 prisila kot način vodenja (Tkalec 2009, str. 9 in Bilban 2008, str. 28). 
Ena izmed sposobnosti nadrejenih je, da opazijo, kaj se dogaja z njihovimi zaposlenimi, torej 
da opazijo, če je kateri izmed zaposlenih izpostavljen trpinčenju. Kot nadrejeni bi morali v 
takšnih primerih tudi ukrepati in prej ko bi ukrepali, boljše bi imeli možnosti za zaustavitev 
trpinčenja. To bi s pravilnim vodenjem, torej jasnimi navodili, upravljanjem s človeškimi viri 
in tudi po potrebi ločitvijo storilca trpinčenja in žrtve, lahko ne samo prekinili, ampak tudi 
preprečili, vendar pa so nadrejeni tudi velikokrat sami storilci trpinčenja. Trpinčenja se 
velikokrat poslužujejo, kadar zmanjšujejo število zaposlenih, saj se tako lahko izognejo 
plačevanju odpravnin v primeru, ko zaposleni sam da odpoved zaradi nevzdržnih razmer na 







Socialni položaj trpinčenih 
Eden izmed vzrokov za trpinčenje na delovnem mestu je tudi socialni položaj trpinčenih, h 
kateremu sodijo: 
 kulturna in nacionalna pripadnost, 
 posebne osebnostne lastnosti, 
 spol, 
 barva kože, 
 invalidnost,  
 socialni položaj ipd. (Tkalec 2009, str. 9-10 in Bilban 2008, str. 28). 
Žrtev trpinčenja sama nima vpliva na vse osebnostne značilnosti in svoj socialni položaj. 
Oseba je zaradi omenjenih značilnosti lahko v neki skupini popolnoma sprejeta ali celo 
priljubljena, medtem ko je v drugi skupini popolnoma nasprotno. Velikokrat so na udaru 
trpinčenja predvsem tisti, ki spadajo v skupino socialno šibkejših ljudi (Tkalec 2009, str. 9–10 
in Bilban 2008, str. 28). 
Moralna raven posameznikov 
Proces trpinčenja lahko sproži tudi moralna raven posameznikov. Če je v podjetju razvita 
enotna moralna raven, ki dejanja trpinčenja obravnava kot nesprejemljiva dejanja, potem se 
bo trpinčenje v podjetju redkeje pojavljalo. Konfliktov, ki so predpogoj za pojav trpinčenja, v 
podjetju ni mogoče prepovedati, jih je pa potrebno rešiti, saj se tako lahko prepreči razvoj 
trpinčenja. Takšno raven je težko vzpostaviti, do tedaj pa so razlogi posameznika, da se odloči 
za izvajanje nasilja, naslednji: 
 ventil za sproščanje agresij, 
 uveljavljanje moči, 
 krepitev občutka povezanosti znotraj skupine, 
 strah pred izgubo delovnega mesta in 
 nezadovoljstvo na delovnem mestu (Tkalec 2009, str. 10 in Bilban 2008, str. 28). 
Trpinčenje se velikokrat razvije zato, ker storilec trpinčenja po navadi ne razmišlja o 
posledicah ravnanja. Le redko kdaj trpinčenje med sodelavci izvajajo ljudje, ki so po naravi 
zlobni. V proces trpinčenja so poleg storilca trpinčenja, torej tistega, ki si zavestno izmišlja 
dejanja trpinčenja, s katerimi hoče namerno prizadeti sodelavca, vpleteni tudi ostali zaposleni, 
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ki trpinčenje sploh omogočajo. Te osebe sodelujejo pri trpinčenju zaradi nepremišljenosti ali 
malomarnosti, lahko pa trpinčenje brez posredovanja samo opazujejo. Ključno je, da 
trpinčenje omogoča toleranca le-tega  (Tkalec 2009, str. 10 in Bilban 2008, str. 28). 
 
2.6 Posledice trpinčenja 
Posledice trpinčenja imajo velike razsežnosti. Ne kažejo se samo v obdobju trpinčenja, 
temveč še dolgo po njem, vpliv pa nimajo samo na posameznika, ampak tudi na ostale 
sodelavce in ne nazadnje tudi na organizacijo.    
Posledice za posameznika 
Posledice za posameznika, za žrtev trpinčenja, se skozi čas stopnjujejo in postajajo vedno 
hujše. Med njih štejemo: 
 motnje koncentracije in spomina, 
 nastop miselnih avtomatizmov, 
 strah pred neuspehom, 
 upadanje delovne samozavesti, 
 motnje socialnih odnosov, 
 težnja po neopaznem vedenju, 
 kriza osebnosti oziroma samozavesti, 
 nevroze, 
 občutki izčrpanosti, 
 depresije, 
 oslabelost imunskega sistema, 
 tvorba malignih tumorjev in 
 samomorilsko vedenje (Brečko 2006, str. 15). 
Žrtev trpinčenja velikokrat zboli za resnimi psihosomatskimi obolenji že nekaj mesecev po 
začetku trpinčenja. Simptomi psihosomatskih obolenj se najprej pojavljajo samo takrat, kadar 
so žrtve na delovnem mestu, čez čas pa postajajo obolenja vedno bolj kronična (Hansen in 
drugi 2011, str. 29). Ta lahko privedejo do tega, da postane trajno nesposoben za delo in se je 
prisiljen upokojiti. Tako žrtev izstopi s trga dela, saj je nesposoben prenašati normalne 
obremenitve delovnega procesa, pa četudi bi bil na drugem delovnem mestu (Brečko 2006, 
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str. 15). Trpinčenje ima tudi vpliv na žrtvino družbeno okolje. Stvari gredo namreč lahko tako 
daleč, da se žrtev zapre vase in distancira od ostalih ter tako izgubi prijatelje, ki jih ima rad, in 
stvari, s katerimi se rad ukvarja. Da pozabi na trpinčenje, ki se ji dogaja oziroma da le-to 
odmisli, lahko zapade v odvisnost ali celo stori samomor (Hansen in drugi 2011, str. 30–32).   
Posledice za sodelavce 
Čeprav so posledice trpinčenja najhujše za posameznika, so tudi sodelavci deležni le-teh. Sem 
sodijo: 
 občutek krivde; 
 strah pred posledicami, če bi pomagali žrtvi; 
 strah pred tem, da sami postanejo žrtev trpinčenja in  
 razpadanje delovnih struktur (Brečko 2006, str. 15). 
Velikokrat se sodelavci počutijo nemočni oziroma ne zberejo dovolj moči, da bi se borili za 
pravico, zato se mnogokrat priključijo storilcem trpinčenja ali pa ostanejo v ozadju in 
dogajanje samo opazujejo. 
Posledice za organizacijo 
Trpinčenje v organizaciji le-tej prinaša tako finančne kot tudi nefinančne posledice. Te so: 
 slabšanje delovne klime, 
 zmanjševanje produktivnosti, 
 težave z motiviranjem zaposlenih, 
 zmanjšanje inovativnosti, 
 zmanjšanje poslovnega ugleda, 
 višanje stopnje fluktuacije, 
 višanje stopnje absentizma in 
 visoki stroški odpravnin, odškodnin, pravnih procesov, svetovalcev, strokovnjakov 
ipd. (Brečko 2006, str. 15). 
Trpinčene osebe na delovnem mestu lahko prinašajo stroške za organizacijo tudi v tem 
smislu, da jih podjetje plačuje brez da bi oni opravljali kakršno koli delo – bodisi zaradi 
odsotnosti od dela ali tega, da je zaradi demotivacije in smisla samega dela za posameznika, 
opravljeno manj dela (Leymann 1990, str. 123). Finančni stroški trpinčenja so za organizacijo 
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lahko zelo visoki in predstavljajo velik problem tako trenutno kot tudi za prihodnost delovanja 
organizacije. Trpinčenje v organizaciji namreč lahko v samo organizacijo prinese slabšo 
delovno klimo, težave z motiviranjem zaposlenih, kar neizbežno vodi v zmanjševanje 
produktivnosti, slabše delovanje ustaljenih delovnih procesov, to pa naprej v slabše 
poslovanje podjetja in zniževanje dobička.  
 
2.7 Storilci in žrtve trpinčenja 
Vsakemu človeku se lahko zgodi, da postane storilec ali žrtev trpinčenja. Vse to je seveda 
odvisno od situacije, v kateri se posameznik znajde. Glede na karakteristike trpinčenja, 
postopkov in faz, v katerih se odvija trpinčenje, pa so se izoblikovali profili storilcev 
trpinčenja in žrtve (Vuković 2006, str. 6) .  
Storilci trpinčenja 
Storilci trpinčenja so po navadi narcisi in so nesposobni za empatijo, kar pomeni, da niso 
sposobni razumeti probleme drugih, pogosto so tudi paranoični, krivdo prenašajo na druge, 
sami sebe pa dojemajo kot žrtev. Veliko zadovoljstvo doživljajo, ko napadajo in škodijo 
drugim ter tako iščejo svojo moč na račun drugega. Storilec je lahko samo eden, pogosto pa je 
to skupina sodelavcev, ki se spravijo na enega ali več zaposlenih, ki bi jih bilo potrebno v 
primeru strateške odločitve menedžmenta odstraniti z delovnega mesta. Trpinčenje vodijo 
ljubosumje, zavist, ogroženost ali pa želja za napredovanjem. Velikokrat se pojavi predvsem 
takrat, kadar v podjetju vladata napetost ter negotovost in ko zaposleni niso seznanjeni z 
vsemi informacijami o pomembnih odločitvah v podjetju (Vuković 2006, str. 6).  
Za storilce trpinčenja je značilno, da se nikoli niso naučili sprejeti odgovornosti za svoja 
vedenja in da teh odgovornosti niti nočejo sprejeti. Sami zanikajo odgovornost za svoje lastno 
vedenje in posledice, ki jih le to lahko prinese ter se nočejo naučiti nobenega drugega 
vedenjskega vzorca. Navadno želijo biti storilci trpinčenja na najvišjih položajih družbene 
lestvice, ki določa, kakšno moč odločanja in slavo imajo. Želijo biti v središču pozornosti. V 
večini se za njihovimi dejanji skrivajo lastna nesposobnost, neznanje, predsodki, zavist, 
ljubosumje, nizka samopodoba ali nezadovoljstvo z delovnim mestom. Storilci se bojijo, da bi 
bila ta njihova nesposobnost in pomanjkanje znanja javno razkrito in da bi se za to morali 
opravičevati, zato zlorabljajo, obtožujejo, si izmišljujejo, nasprotujejo, širijo laži in podobno o 
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žrtvi. S tem žrtvi načnejo samozavest in ugled ter tako ustvarijo še boljše pogoje za 
stopnjevanje trpinčenja (Arnšek, str. 7). 
Obstajata dve vrsti storilcev trpinčenja – občasni in stalni oziroma serijski. Za občasne 
storilce je značilno, da trpinčenje uporabljajo občasno za reševanje neugodnih situacij, kot je 
na primer utišanje sodelavcev, ki jih ne marajo. Serijski storilci trpinčenja so s tem obsedeni 
in vedno iščejo novo žrtev. Občasni vršilec se lahko v primeru stopnjevanja stalnih bojazni v 
patološke oblike strahu preobrazi v serijskega (Arnšek, str. 7). 
Žrtve trpinčenja 
Žrtev trpinčenja je opredeljena kot oseba v razkolu, ki je izgubila svoj nadzor nad 
obvladovanjem virov (Leymann 1990, str. 121). Porinjena je v situacijo, v kateri se ne more 
braniti in je brezupna, tam pa jo storilci trpinčenja držijo ujeto z dejanji trpinčenja, ki jih 
izvajajo nad njo (Leymann 1996, str. 5). Za žrtve trpinčenja je značilno, da imajo visoko 
motivacijo in odgovornost pri delu, da so pripravljeni priznati svoje napake, so borbeni in 
prepričani, da bo pravici vedno zadoščeno. Žrtve so po navadi poštenjaki oziroma osebe, ki 
opazijo nepravilnosti pri delovnih procesih. Med žrtvami so velikokrat tudi telesni invalidi; 
mlajši, ki so se šele zaposlili; starejši, ki so malo pred upokojitvijo; tisti, ki si želijo in 
zahtevajo boljše pogoje dela in več samostojnosti; zaposleni, ki zasluženo zahtevajo priznanje 
ali pa povečanje plače in tisti, ki predstavljajo presežek delovne sile (Brečko 2006, str. 14). Po 
navadi se konflikti v organizaciji začnejo takrat, kadar pridni in delovni zaposleni zahtevajo 
priznanje za svoje delo – nagrado ali napredovanje. Sodelavci so nato najprej presenečeni s 
spremembo v obnašanju prej tihe osebe, nato pa ga začnejo omalovaževati, izločevati iz 
skupine, trudijo pa se tudi dokazati, da so njegove zahteve neopravičene. Profil žrtve se tako 
zaradi tega spremeni in postane oseba, ki se več ne more soočati s problemi na delovnem 
mestu (Vuković 2006, str. 7–8).  
Prva reakcija žrtve je samo krivda kot odgovor na napade sodelavcev. Pojavijo se 
zmanjševanje kontaktov z žrtvijo, postopna izolacija in »narejene napake«. Posameznik išče 
vzroke, da je postal žrtev v samem sebi in da je on storil nekaj, kar je privedlo do tega, da so 
se sodelavci začeli nespoštljivo obnašati do njega. Pojavijo se prvi duševni in fizični 
problemi, kot so problemi s prebavo in nespečnost, ki v kasnejših fazah lahko preidejo v resna 
obolenja. Nerazumevanje okolja in prijateljev ter zatiranje konflikta privedeta posameznika 
do vedno večje osamljenosti in nizke samopodobe. Žrtev želi sama sebe prepričati, da se ji to 
ne dogaja. V naslednji fazi žrtev izgublja koncentracijo, pada v depresijo, pojavljati pa se ji 
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začnejo tudi fizične težave, ki otežujejo njen položaj in pravilno diagnozo stanja, v katerem se 
je znašla. Žrtev ne vidi več smisla v tem, da bi govorila o situaciji, v kateri je, saj meni, da ji 
nihče ne bo verjel, da se to ne dogaja zaradi tega, ker bi ona storila karkoli narobe (Vuković 
2006, str. 7– 8). 
Ko se žrtev odloči, da se nekomu zaupa, na začetku najprej dobi podporo, s časom pa lahko 
prijatelji, sorodniki in sodelavci postanejo nestrpni in vedno manj pripravljeni, da poslušajo, 
po njihovem mnenju besede brez smisla, v katerih ne prepoznajo resnih problemov in 
motivov storilca, kar lahko privede do dvojnega trpinčenja. To trpinčenje prihaja s strani 
tistih, ki jim žrtev najbolj zaupa in tako le še stopnjuje slabo stanje žrtve. Žrtev tako izgublja 
svojo lastno moč, podporo bližnjih in prepričanje, da so problemi rešljivi. Poskusi, da ublaži 
trenutno stanje s tem, da se za nekaj časa odmakne od delovnega mesta, privedejo samo do še 
večje izolacije, in izgube delovnega mesta  (Vuković 2006, str. 7–8). 
 
2.8 Pravna ureditev trpinčenja v Sloveniji 
Svet Evrope, katerega članica je tudi Slovenija, je vprašanje dostojanstva pri delu opredelil v 
26. členu Evropske socialne listine (Zakon o ratifikaciji Evropske socialne listine, 1999, 26. 
člen)
9
. V tem členu je zapisano, da se vse pogodbenice (članice Sveta Evrope) zavezujejo, da 
bodo zagotavljale učinkovito uresničevanje pravic vseh delavcev do varstva in njihovega 
dostojanstva pri delu. Njihova naloga je, da pospešeno osveščajo, obveščajo in zaščitijo 
delavce pred spolnim nadlegovanjem na delovnem mestu ali v zvezi z delom ter da sprejmejo 
vse ukrepe, ki so potrebni, da so zaščiteni. Zapisano je tudi, da morajo spodbujati in 
pospeševati osveščanje, obveščanje in zaščito posameznih delavcev, pred graje vrednimi 
ponavljajočimi se ali pa očitno negativnimi in žaljivo usmerjenimi dejanji na delovnem mestu 
ali v zvezi z delom. V primeru takšnega ravnanja morajo sprejeti vse ustrezne ukrepe, da jih 
zaščitijo pred takšnim ravnanjem.  
Po določbah Evropske socialne listine je slovenski Zakon o delovnih razmerjih leta 2007 
povzel definicijo trpinčenja (Robnik 2013, str. 131).  
                                                            
9 Zakon o ratifikaciji Evropske socialne listine (spremenjene). (1999). Sprejet v državnem zboru Republike 




Zakon o delovnih razmerjih – 1 Republike Slovenije (Zakon o delovnih razmerjih – ZDR-1, 
2013, 7. člen)
10
 v 7. členu govori o prepovedi spolnega in drugega nadlegovanja ter trpinčenja 
na delovnem mestu. Prepovedano je torej spolno nadlegovanje, ki je opredeljeno kot 
kakršnakoli oblika neželenega verbalnega, neverbalnega ali fizičnega ravnanja oziroma 
vedenja spolne narave, katerega namen je prizadeti dostojanstvo osebe, še posebej v primerih, 
kadar le-to ustvarja zastraševalno, sovražno, ponižujoče, sramotilno in žaljivo okolje.  
Za nadlegovanje veljajo vsa neželena vedenja, ki so kakorkoli povezana s katerokoli osebno 
okoliščino, katere namen je prizadeti dostojanstvo osebe ali pa ustvariti okolje, v katerem 
vladajo strah, ponižnost, sramotenje in žaljivo obnašanje (Zakon o delovnih razmerjih – ZDR-
1, 2013, 7. člen). 
K trpinčenju na delovnem mestu se štejejo vsa ponavljajoča se ali sistematična, graje vredna 
ali očitno negativna in žaljivo usmerjena, ravnanja oziroma vedenja proti določenim delavcem 
na delovnem mestu ali v povezavi z delom. V tem členu je še zapisano, da zaradi ukrepov, 
katerih cilj je uveljavitev prepovedi trpinčenja na delovnem mestu, tisti, ki je žrtev trpinčenja, 
ne sme biti izpostavljen mogočim neugodnim posledicam (Zakon o delovnih razmerjih – 
ZDR-1, 2013, 7. člen).  
Zakon o delovnih razmerjih – 1 RS (Zakon o delovnih razmerjih – ZDR-1, 2013, 8. člen) v 8. 
členu govori o odškodninski odgovornosti delodajalca in denarni odškodnini. V njem je 
zapisano, da ima v primeru kršitev prejšnjega člena delodajalec do delavca odškodninsko 
odgovornost. V 47. členu Zakona o delovnih razmerjih – 1 RS (Zakon o delovnih razmerjih – 
ZDR-1, 2013, 47. člen), ki govori o varovanju dostojanstva delavca pri delu, je zapisano, da 
mora delodajalec delavcu zagotavljati takšno delovno okolje, kjer je delavec varen pred 
spolnim ali drugim nadlegovanjem in trpinčenjem. 110. člen Zakona o delovnih razmerjih – 1 
RS (Zakon o delovnih razmerjih – ZDR-1, 2013, 110. člen) govori o tem, da lahko 
delodajalec izredno odpove pogodbo o zaposlitvi, kadar je delavcu dokazano, da je storil 
kaznivo dejanje, kot je na primer trpinčenje. Naslednji, 111. člen Zakona o delovnih 
razmerjih-1 RS (Zakon o delovnih razmerjih – ZDR-1, 2013, 111. člen), govori, da ima 
delavec pravico izredno odpovedati pogodbo, če mu delodajalec ni zagotavljal varstva pred 
spolnim in drugim nadlegovanjem ter trpinčenjem na delovnem mestu.  
 
                                                            




2.9 Preprečevanje trpinčenja 
Vsako vlaganje podjetij v preprečevanje trpinčenja na delovnem mestu bo imelo več prednosti 
za samo podjetje. S tem bodo lahko zmanjšali napake in nesreče pri delu, bolniške odsotnosti, 
ustvarili boljše delovne pogoje ter organizacijsko klimo, kar bo vodilo do kvalitetnejših 
proizvodov in storitev ter boljše slike podjetja na trgu (Kostelić - Martić 2006, str. 13). 
Preprečevanje trpinčenja delimo na tri ravni – primarno, sekundarno in terciarno. Cilj ravni 
primarnega preprečevanja trpinčenja je preprečevanja novih patoloških primerov, ki jih 
povzročita stres in trpinčenje. Trpinčenje je z ustvarjanjem primernih delovnih pogojev, ki 
zagotavljajo zaposlenim varnost, treba zmanjšati in odpraviti (Chudzicka - Czupała, 
Grabowski in Wilczyńska 2017, str. 81 in Kostelić - Martić 2006, str. 12). Da bi bil cilj 
dosežen, se mora optimizirati delovni čas in delovno mesto; podpreti sodelovanje v 
oblikovanju in razporeditvi delovnih ciljev; oblikovati jasne pogoje dela; aktivirati 
izmenjavanje informacij od zgoraj dol in od spodaj gor; z izobraževanjem in usposabljanjem 
kadrom pokazati, da so pomembni za podjetje; projektirati delovne naloge, ki so prilagojene 
posamezniku; promovirati delovne kulture, katerih prednost je spoštovanje človeškega 
dostojanstva, ki zavrača vsako obliko psihološkega nasilja; oblikovati pravila, v katerih bo 
jasno napisano, da se neetična vedenja in diskriminacija ne tolerirajo; informirati in 
izobraževati vse zaposlene od direktorja do nizko kvalificiranega delavca o stresu, trpinčenju 
in posledicah, ki jih prinaša ter oblikovati pogodbe, ki bi vsebovale klavzulo o trpinčenju na 
delovnem mestu in kazni za vsako kršenje pravil (Kostelić - Martić 2006, str. 12). 
Trpinčenje je težko držati pod kontrolo, ko se enkrat začne, zato je čim prej potrebno sprejeti 
določene ukrepe. Sekundarna raven je sestavljena iz ukrepov, ki poudarjajo pomembnost 
izobraževanja in izboljševanje posameznikovega znanja o trpinčenju, da se zna spoprijeti s to 
težavo, ko oziroma če se pojavi (Chudzicka - Czupała, Grabowski in Wilczyńska 2017, str. 81 
in Kostelić - Martić 2006, str. 12). Na tej ravni preprečevanja trpinčenja imata pomembno 
vlogo zaupanja vreden svetovalec in mediator oziroma posrednik. Zaupanja vredni svetovalec 
je lahko zunanji delavec ali pa sodelavec, zaposlen v podjetju, h kateremu se lahko pridejo 
izpovedati žrtve trpinčenja. Mediator je tisti, ki posreduje med storilcem trpinčenja in žrtvijo 
ter jima omogoči sestanek, s pomočjo katerega bosta lažje odpravila razlike med njima, iskala 
rešitve za boljši odnos, primerjala različna stališča in pokazala čustva. Cilj mediatorja je torej 
omogočiti obema vpletenima, da se bolje razumeta ali pa da se v duhu vzajemnega 
spoštovanja oddaljita in uspeta skupaj delati še naprej  (Kostelić - Martić 2006, str. 12). 
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Terciarna raven preprečevanja trpinčenja obsega podporo žrtvam trpinčenja in diskriminacije 
na delovnem mestu, ki imajo psihološke in fizične posledice trpinčenj ter težave s 
funkcioniranjem doma ali v službi (Chudzicka - Czupała, Grabowski in Wilczyńska 2017, str. 
81). Sem sodijo ukrepi, ki žrtvam trpinčenja pomagajo zopet vzpostaviti tako fizično kot tudi 
psihično zdravje in povrniti dostojanstvo. V zmanjšanju posledic za posameznika na 
individualni, družinski in družbeni ravni ima pomembno vlogo zgodnje prepoznavanje 
učinkov trpinčenja na zdravje posameznika. Pomembni so rehabilitacija v specializiranih 
zdravstvenih ustanovah in podporne skupine. Zelo pomembni so tudi zakoni, pri katerih je 
potrebno vzeti v obzir lokalno kulturo in običaje ter zajeti preventivne ukrepe za 
zmanjševanje trpinčenja; tiste delavce, ki se zavzemajo za samopomoč v boju proti trpinčenju; 
zaščititi in nagraditi tiste delodajalce, ki se na trpinčenje znajo pravilno in učinkovito odzvati; 
žrtvam težkega trpinčenja nuditi ustrezno pomoč za nastalo škodo ter kaznovati storilce in 
delodajalce, ki so dopustili trpinčenje svojih sodelavcev (Kostelić - Martić 2006, str. 12). 
Preventivni ukrepi so zelo pomembni člen preprečevanja in zmanjševanje trpinčenja. Delimo 
jih v tri skupine – preventivno delovanje, pravočasno ukrepanje in poklicna rehabilitacija. 
Preventivno delovanje zajema spremembo organizacije dela, izboljšanje stila vodenja, 
možnosti izobraževanja in usposabljanja, timska organizacijska kultura, jasno informiranje, 
vsakodnevna komunikacija med delavci različnih ravni, sprejetje ustrezne zakonodaje … Pod 
pravočasno ukrepanje sodita nenehno komuniciranje organizacijskih ciljev skozi etična 
ravnanja zaposlenih in pravilno izobražen menedžment, ki zmore zgodaj prepoznati trpinčenje 
in ob tem ustrezno ukrepati; zagotovitev delavcev, ki so usposobljeni za pomoč žrtvam 
trpinčenja in sprejetje ustreznih aktov glede trpinčenja. Poklicna rehabilitacija narekuje, da 
mora menedžment zaščititi in preprečiti stigmatizacijo žrtve v primeru trpinčenja. Žrtvi mora 
biti povrnjen nekdanji ugled, ji po potrebi odobriti dodatni dopust za poklicno rehabilitacijo in 
ji po potrebi omogočiti potrebna izobraževanja za krepitev samozavesti (Bakovnik 2006, str. 
5).   
Med ukrepe, ki k tem najbolj pripomorejo, sodi sprememba organizacije dela, saj se je s 
pravilno organizacijo dela mogoče izogniti razvoju trpinčenja. Delovna mesta, ki so dobro 
organizirana in imajo visoko stopnjo svobode pri odločanju in delovanju, preprečujejo, da se 
kopiči delovni stres, ki bi ga skozi trpinčenje lahko sproščali zaposleni. To posledično zvišuje 
stopnjo motivacije in zadovoljstva kar se kaže v boljši delovni klimi. Drugi pomembni ukrep 
je sprememba stila vodenja. Vodilni kadri v podjetju bi morali biti visoko ozaveščeni o 
trpinčenju na delovnem mestu, saj bi tako lahko ustvarili pogoje, ki trpinčenja ne omogočajo 
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oziroma so ga sposobni zmanjšati ali celo odpraviti. Tretji ukrep je zavarovanje socialnega 
položaja posameznika, ki govori o tem, da bi morale poleg kolektivnih pravic biti zaščitene 
tudi pravice posameznika tudi takrat, kadar se njegovo mnenje razlikuje od večine. To bi se 
lahko doseglo s smiselno organizirano pritožbeno strukturo v podjetju (Tkalec 2006, str. 10). 
Preprečevanje trpinčenja v Sloveniji je opredeljeno v 24. členu Zakona o varnosti in zdravju 
pri delu ZVZD-1 (Zakon o varnosti in zdravju pri delu – ZVZD-1, 2011, 24. člen)
11
, ki 
narekuje, da mora delodajalec sprejeti ukrepe za preprečevanje, obvladovanje in odpravljanje 
primerov nasilja, nadlegovanja, trpinčenja in drugih oblik psihosocialnega tveganja na 
delovnih mestih, ki lahko ogrožajo zdravje delavcev. 
  
                                                            
11 Zakon o varnosti in zdravju pri delu – ZVZD-1. (2011). Sprejet v državnem zboru Republike Slovenije, v 
veljavi od 4. decembra. 
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3 Staranje in starejši zaposleni 
 
Staranje lahko opredelimo kot »ireverzibilen proces, ki se bolj kot ne odvija po predvidljivih 
naravnih zakonitostih« (Stefanoski 2007, str. 5). Staranja se ne da ustaviti in napreduje z 
različno intenziteto, skupno pa je vsem ljudem. To je dvojni proces pridobivanja in 
izgubljanja, pri katerem je pridobivanja manj, izgubljanja pa več (Perišin in Kufrin 2009, 30–
31). Starejšim so stereotipno pripisane določene značilnosti staranja, ki pravzaprav za večino 
starejših ljudi sploh ne veljajo (Debeljak 2016). Med te značilnosti sodijo počasno upadanje 
fizičnih lastnosti, kot so telesna moč, sluh, vid, spretnost, refleksi, ipd.; spreminjanje psihičnih 
lastnosti, kot so slabšanje spomina, upad koncentracije in sposobnosti učenja ter povečanje 
nekaterih slabih osebnostnih lastnosti, kot na primer razdražljivost, trma, konfliktnost. S 
staranjem se praviloma slabša tudi splošno zdravje vseh ljudi, prinaša pa tudi nekaj pozitivnih 
osebnostnih in drugih lastnosti. Starejši delavci so načeloma bolj preudarni, previdni, stalni, 
strokovni in imajo veliko delovnih izkušenj. Tudi njihov socialni kapital je verjetno večji, kar 
je na določenih delovnih mestih lahko izrednega pomena (Ružič 2007, str. 6). Povezava med 
starostjo in storilnostjo ni negativna, k večjemu se povečajo in ne zmanjšajo razlike med 
posamezniki v starosti glede njihovih dosežkov in zmogljivosti (Höpflinger 2011, str. 31). 
Sterns in Doverspike
12
 (1989 v Kooij in Van De Voorde 2015, str. 59) sta koncept staranja 
preučevala skozi 5 različnih pristopov. Prvi pristop je kronološki pristop, ki se nanaša na 
koledarsko starost. Drugi je funkcionalni pristop oziroma pristop na podlagi uspešnosti. Tu so 
zajete lastnosti, ki jih posameznik pridobi (splošna razgledanost, razširitev besedišča, besedno 
razumevanje) pa tudi izgubi (fizična moč, delovni spomin, pozornost, procesiranje novih 
informacij). Tretji pristop govori o psihološki starosti, ki temelji na dojemanju starosti samega 
posameznika in družbe – kako se posameznik počuti, kako se obnaša, izgleda. Četrti pristop 
govori o staranju posameznika glede na njegovo delovno vlogo, službo in organizacijo. Z leti 
se namreč zaposlenemu večajo njegovo delovno znanje in poklicne izkušnje. Peti pristop 
zajema vse prejšnje pristope, ki jim dovoljuje možnost vedenjskih sprememb na katerikoli 
točki življenja in se imenuje življenjska doba.   
Na staranje se lahko gleda tudi iz druge smeri. To pomeni, da na starost gledamo kot na 
število let, ki jih pričakujemo, da bomo še živeli in ne kot na leta, ki smo jih preživeli. To 
pojmovanje se v današnjem času zelo razlikuje od tistega iz 1950-ih let. V primeru, da na 
                                                            
12 Sterns, H. L. in Doverspike, D. (1989). Aging and the retraining and learning process in organizations. I. 
Goldstein in R. Katzel (ur.). Training and development in work orga-nizations, 229–332. 
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starega človeka gledamo kot na človeka, ki bo živel manj kot 15 let, potem bi v letu 1950 
človeka obravnavali kot starega pri 64 letih, v letu 2010 pa pri 71 letih. Tako bi se starejša 
populacija manjšala zaradi vedno daljše pričakovane življenjske dobe, delovna populacija pa 
bi se v primeru upokojevanja moških in žensk z istim številom pričakovanih let po upokojitvi 
zelo povečala (Cappelli in Novelli 2010, str. 8–9).   
Pričakovana življenjska doba ljudi se je zaradi razvoja znanosti in tehnologije dodobra 
spremenila. Ljudje so bolj zdravi in živijo dlje kot prej, zato je med drugim tudi določanje 
dobe, kdaj delavec postane starejši delavec, postalo težje. Današnji starejši delavci so zelo 
drugačni kot tisti desetletja prej. Danes so veliko bolj izobraženi, fizično sposobni, delo pa se 
je iz proizvodnje, usmerjene v izdelovanje produktov, bolj preusmerilo v storitvene 
dejavnosti, kjer je manj fizičnega dela, to pa starejšim omogoča boljše možnosti za 
zaposlovanje (Munnell, Sass in Soto 2006, str. 1).  
Čeprav starejši delavci z leti pridobivajo veliko izkušenj, znanj in imajo boljše zdravstveno 
stanje kot starejši v preteklosti, se vseeno s staranjem spreminja tudi človeško telo in 
zmožnosti za delo. Starejše delovno prebivalstvo se bo v prihodnosti še povečalo, zato bo 
potrebno ustrezno prilagoditi delovna mesta, ki jih zasedajo starejši oziroma starejše delavce 
razporediti na delovna mesta, ki so bolj primerna za njih. Starejšim bi bilo potrebno 
prilagoditi delovno okolje, organizacijo dela in upokojitve, socialni okvir dela, potrebni pa bi 
bili tudi ukrepi na področju zdravja telesne pripravljenosti starejših zaposlenih (Šet 2015, str. 
40–41).    
 
3.1  Generacije zaposlenih na trgu delovne sile 
Demografsko starostno sestavo zaposlenih v podjetju ne moremo analizirati brez analize 
dinamike panoge ali podjetja in kadrovskih strategij, ki jih uporabljajo. Velik del starejšega 
kadra je lahko dober znak, ki kaže na dolgoročno zasnovane in motivirajoče zaposlitvene 
pogoje, ki krepijo zdravje, lahko pa je to tudi znak krize, ki govori, da imajo v podjetju 
probleme z zaposlovanjem novega kadra ali da imajo majhno rast. Velik del mlajšega kadra 
lahko kaže na  visoko gospodarsko dinamiko novih podjetij ali pa hitro menjavanje kadra 
zaradi nezdravih, stresnih in slabih delovnih mest (Höpflinger 2011, str. 23).  
V Sloveniji, podobno kot po drugih evropskih državah, je staranje delovne sile problem, ki 
potrebuje posebno pozornost (Mlakar 2016, str. 4). Na trgu delovne sile so trenutno štiri 
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različne generacije – generacija baby boom (rojeni med letoma 1943 in 1960, generacija X 
(rojeni med letoma 1960 in 1980), generacija Y (rojeni med letoma 1980 in 2000) in 
generacija Z (rojeni po letu 2000). Potrebno je veliko truda s strani organizacij, da vsi skupaj 
uspešno sodelujejo. Sicer je določanje lastnosti posameznim generacijam mnogokrat zelo 
površno in ne velja za vse ljudi, pa so se nekateri avtorji vseeno ukvarjali s tem in prišli do 
naslednjih ugotovitev. 
Vsaka generacija je drugače doživljala neke dogodke in si tako izoblikovala svoje lastne 
vrednote in prepričanja (Tanner 2020). Delež starejšega prebivalstva se zaradi daljše 
življenjske dobe in nižje rodnosti po letu 1992 vztrajno veča. Vedno več je starejših delavcev, 
ki bi jih v podjetjih morali posebej izobraževati in prilagajati hitrim spremembam, da bi delo 
lažje potekalo (Mlakar 2016, str. 4).  
Generacijam so pripisane določene lastnosti – različna stališča, prioritete, načini sodelovanja, 
komunikacijski slogi, oblikovanje dela (Mlakar 2016, str. 4–5). Generacija baby boom zelo 
vrednoti osebno rast, osebno zadovoljstvo in sodelovanje ekipe. To so ljudje, za katere je 
značilno, da so visoko izobraženi, ambiciozni in zmožni opravljati več nalog hkrati. Velik 
poudarek dajejo na svojo kariero in šele nato na svoje zaposlene. Delo z njimi je lažje, če se 
jim pokaže, kako so lahko glavni, se jim da razvojne priložnosti in se jih vključuje v 
operativne zadeve (Tanner 2020). 
Za tiste, ki spadajo v generacijo X, je značilno, da so samostojni, samozadostni in skeptični. 
Zelo vrednotijo drugačnost, tehnologijo, neformalnost in ravnovesje med delom ter zasebnim 
življenje. Vso delo vidijo kot samo delo. Z njimi bo delo lažje, če se od njih ne bo 
pričakovalo, da bi vse naredili za službo, ampak da se raje da poudarek na ravnovesje med 
delovnim in zasebnim življenjem; da delajo z mentorjem, ki ga spoštujejo in ne smejo biti 
preveč brez nadzora oziroma imeti preveč prostih rok (Tanner 2020). 
Generacija Y je zelo optimistična generacija. Pripadniki te generacije so navadno 
samozavestni in družabni ter velikokrat nezmožni razumeti svojih omejitev. So zelo odprti, se 
ne bojijo sprememb in pozdravljajo različnost. Od svojih nadrejenih bolj kot ne želijo, da jih 
učijo, ne pa nadzirajo. Z njimi bo delo najlažje, če se jih združi z generacijo baby boom, se 
jim priskrbi neka struktura dela in izobraževalne aktivnosti (Tanner 2020). 
Generacija Z ima bolj globalno perspektivo. Tisti, ki padajo v to generacijo so načeloma bolj 
odprti, lažje sklepajo prijateljstva in odprto komunicirajo. So tudi bolj podjetni, okoljsko 
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ozaveščeni, zelo dobro informirani, glasni in realni. Še posebej vrednotijo individualno 
izražanje in avtentičnost (Tanner 2020). 
Pravilno upravljanje s temi razlikami med generacijami lahko podjetju prinese konkurenčno 
prednost pred drugimi pri ohranitvi in privabljanju produktivnih zaposlenih ter pri 
pomanjkanju delovne sile. Če podjetje teh razlik ne upošteva, lahko to privede do slabih 
oziroma slabših rezultatov in odnosov v organizaciji (Mlakar 2016, str. 5).  
 
3.2 Starizem 
Starizem oziroma ageizem je znan kot zadnja diskriminacija, ultimativni predsodek in kruta 
zavrnitev. To so vsaki predsodki, ki govorijo za ali proti starejši skupini ljudi (Palmore 1999, 
str. 3–4). Dozois
13
 (2006 v Perišin in Kufrin 2009, str. 31) je v svojem delu omenil Butlerja 
kot avtorja, ki je uporabil pojem ageizma oziroma starizma, s katerim je opisoval »proces 
sistematičnega stereotipiziranja in diskriminacije starejših ljudi«. To je proces, ki je podoben 
razismu ali seksizmu, vodi pa k nepriznavanju ali omejevanju pravic starostnikov. Starizem 
naj bi bil diskriminacija, ki je osnovana na podlagi koledarske starosti. Ljudem se pripisujejo 
sposobnosti in družbene vloge izključno po njihovih letih. Samo zato, ker so stari, so 
sistematično diskriminirani in o njih se ustvarjajo določeni stereotipi. Starizem posega v 
družbeno sfero, zdravstveno zaščito, socialno politiko, zaposlovanje in v življenje na splošno 
(Perišin in Kufrin 2009, str. 31 in Palmore 1999, str. 4). Za področje zaposlovanja je značilen 
institucionalni starizem, skozi katerega se odraža osebni starizem, ki večinoma deluje na 
nezavedni ravni (Jelenc - Krašovec 2009, str. 45). 
Pojem starizma temelji na ideologiji odrugačenja starejših, ki deluje po načelu, da starejše 
prikazuje kot razčlovečene, ko dosežejo določeni prag starosti, da se lahko upokojijo. Ta 
ideologija je bila ustvarjena s tem namenom, da proizvaja in zakorenini dehumanizirano 
gledanje na starejše in da se legitimizira njihovo drugorazredno obravnavo na institucionalni 
ravni (Burcar 2017, str. 117–118). Starizem je pravzaprav reakcija na vsakodnevni stres in 
frustracije mlajših ter delovno aktivnih ljudi. Te ljudje v sebi zadržujejo agresivnost in 
napetost, ki ju je potem najlažje usmeriti v ljudi, ki so nezaščiteni. Eden izmed razlogov 
nastanka starizma je tudi vedno večja segregacija starejšega prebivalstva. Ne obstaja več 
                                                            
13 Dozois, E. (2006). Ageism: A review of the literature. Calgary Health Region, Healthy Aging Committee, 
Calgary: Word on the Street Consulting Ltd. 
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toliko družin, v katerih živi več generacij skupaj, zato mlajše generacije ne poznajo tudi 
starejših in tako se ustvarjajo stereotipi (Perišin in Kufrin 2009, str. 32).   
Starizem krši osnovne demokratične in etnične principe in ravno zato je to zelo pomembna 
tema. Strmeti bi namreč morali k demokratičnemu idealu, ki pravi, da ljudje ne bi smeli biti 
obravnavani na podlagi karakteristik, ki so značilne za posamezne skupine, kot so rasa, spol in 
starost, temveč da bi vsaka oseba morala biti obravnavana na podlagi individualnih meril  
(Palmore 1999, str. 8). 
Čeprav ima starizem negativni prizvok in se večinoma o njem govori kot o negativnem 
pojavu, ga del literature obravnava kot pojav, ki nima samo negativne dimenzije, temveč tudi 
pozitivno – govorimo o delitvi na negativni in pozitivni starizem. Negativni starizem odpre 
veliko pomembnih političnih vprašanj, saj se delovna sila stara in veča. Prinese pa tudi veliko 
etničnih in socialnih problemov za posameznika – izgublja funkcije in samopodobo, postaja 
vedno bolj neaktiven, upada pa mu tudi psihična in mentalna morala (Palmore 1999, str. 7). 
Sem spadajo negativni stereotipi, kot so bolezni, grdota, impotenca, mentalne bolezni, upad 
mentalitete, izolacija, revščina, neuporabnost in depresija (Palmore 1999, str. 20). Za starejše 
so na trgu delovne sile značilne tri glavne dimenzije negativnih dejavnikov. To so finančni 
stroški starejše delovne sile, ki podražijo delo starejših oseb; naslednja dimenzija se nanaša na 
zmogljivost delovne sile, saj naj bi bili manj zmogljivi, bolj nagnjeni k boleznim, imeli manj 
motivacije in ne več aktualno izobrazbo; tretja dimenzija govori o problematičnih 
medgeneracijskih odnosih v podjetju, saj se starejši naj ne bi bili pripravljeni podrejati 
mlajšim in obratno (Höpflinger 2011, str. 33), vendar pa se zmožnosti za delo in zdravstveno 
stanje starejše delovne sile v primerjavi s preteklostjo izboljšuje, kar bo sčasoma verjetno 
vplivalo tudi na drugačno pojmovanje starosti iz družbenega vidika. Zaposleni se bodo 
verjetno tudi vse več odločali za formalno izobraževanje sredi svoje delovno aktivne kariere, s 
čimer bodo izboljšali svojo izobrazbo in se lažje prilagajali novostim (Jelenc - Krašovec 2009, 
str. 46).  
Pozitivni starizem na staro prebivalstvo ne gleda kot na breme, kot na nekaj slabega, temveč v 
njih vidi dobre in koristne stvari ter osebe, katerim so pripravljeni pomagati. Sem štejemo 
stereotipe kot so prijaznost, zanesljivost, modrost, politična moč, bogastvo, večna mladost, 
svoboda in sreča (Palmore 1999, str. 34). Za starejšo delovno silo sta značilni dve pozitivni 
dimenziji zaposlovanja. V prvo dimenzijo sodijo vidiki kot so lojalnost in tesni odnosi s 
strankami, ki se razvijejo skozi dolgo pripadnost podjetju in klasične socialne delovne 
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vrednote, med katere spadata zanesljivost in odgovornost. Druga dimenzija zajema 
fleksibilnost in inovativnost, s katerima sta povezana tudi dobro sodelovanje z mlajšim 
kadrom in pripravljenost za menjavo delovnega področja (Höpflinger 2011, str. 33). 
V odnosu ljudi do starizma poznamo 3 skupine. Za prvo in drugo skupino je značilen 
negativni starizem, za tretjo pa pozitivni. V prvi skupini so tisti, ki ignorirajo, izključujejo in 
se distancirajo od starejših ljudi. V drugi skupini so ljudje, ki jih diskriminirajo v povezavi z 
nadlegovanjem starejših oseb, zaposlovanjem, negativno sliko starih oseb v družbi ipd. V 
tretji skupini so tisti, ki so do starejših v odnosu na mlajše osebe pozitivno in zaščitniško 
naravnani (Perišin in Kufrin 2009, str. 32). 
 
3.3  Starizem, starostna diskriminacija in trpinčenje na delovnem mestu 
Starostna diskriminacija, ki je definirana kot »predsodki ene starostne skupine proti drugi 
starostni skupini«, je del širšega pojma starizma. Delimo jo na direktno starostno 
diskriminacijo, ki se pojavi, kadar je oseba obravnavana slabše v primerjavi z drugo osebo 
zaradi svoje starosti, in na indirektno starostno diskriminacijo, ki pa se pojavi, ko na videz 
nevtralni kriteriji, določbe ali prakse postavljajo starejše ljudi v slabši položaj zaradi njihove 
starosti, razen v primeru, ko je to legitimno upravičeno (Furunes in Mykletun 2010, str. 23).  
Delimo jo tudi na trdo in mehko starostno diskriminacijo. V trdo starostno diskriminacijo 
sodijo prakse kot so nezaposlovanje, neomogočanje izobraževanja, prejemanje nižje plače in 
poniževanje ali odpuščanje zaradi starosti. Izvajajo jo večinoma delodajalci in v manjši meri 
sodelavci. Ta vrsta diskriminacije je legitimno opredeljena in prepovedana. Vidna je v 
kadrovskih odločitvah nadrejenih, ki direktno vplivajo na priložnosti in kariere starejših 
delavcev ter zavirajo njihov razvoj in položaj v podjetju. Med mehko starostno diskriminacijo 
sodijo nespoštljivo vedenje nadrejenih, sodelavcev in strank do starejšega zaposlenega; 
negativni stereotipi in opazke glede starejših delavcev; norčevanje in neprimerno 
komentiranje starejših delavcev; slabše vrednotenje njihovih delovnih rezultatov in 
poniževanje ter ustrahovanje starejših zaposlenih. Če se takšna dejanja zgodijo enkrat, se to 
obravnava kot diskriminacija, če pa se ponavljajo dlje časa, pa to preraste v nadlegovanje 
oziroma trpinčenje. Pri mehki diskriminaciji je zelo problematično to, da se jo v primeru 
prijave zelo težko dokaže, saj je zelo subjektivne in občutljive narave (Stypinska in Turek 
2017, str. 56).   
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Večinoma je trpinčenje posledica splošne kulture znotraj podjetja, ki ga lahko povzročijo 
negotovosti na delovnem mestu, nerazumevanje med zaposlenimi in nadrejenimi pa tudi 
sodelavci, vedno višje zahteve na delovnem mestu, nedelujoč sistem napredovanj in podobno. 
K temu pripomorejo tudi negativni stereotipi o staranju in splošna, v mladost orientirana 
kultura, ki delavce (starejše od 50 let) obravnava kot manj prilagodljive, natančne, učinkovite 
in inovativne pa tudi nadležne, šibke, sitne, nergave in kognitivno omejene posameznike 
(Švab in drugi 2019, str. 6). 
Trpinčenje nad starejšim sodelavcem po navadi storilec trpinčenja opravičuje z na splošno 
razširjenimi negativnimi stereotipi o starosti. To izkoristi, da lahko med sodelavce razširi 
prepričanje o nesposobnosti in neučinkovitosti žrtve trpinčenja, s tem namenom, da se žrtev 
premesti na slabše delovno mesto, zavira njeno napredovanje in podobno. Žrtve trpinčenja se 
po navadi predvsem zaradi svoje starosti ne uprejo storilcu, saj se zavedajo, da so v primeru 
izgube službe težje zaposljivi kot mlajši kandidati. Obenem se tudi bojijo, da bi nova 
zaposlitev od njih zahtevala preveč prilagajanja in učenja, kar bi jim lahko predstavljalo 
veliko težavo. Nekateri so pripravljeni trpinčenje prezreti, saj se ne želijo oddaljiti od 
delovnega okolja, s katerim si delijo zgodovino. Žrtve trpinčenja si tudi težje zagotovijo priče, 
ki bi potrdile, kaj se res dogaja, saj je sodelavce strah, da bodo zaradi tega sami postali žrtve 
trpinčenja, kar je tudi eden od razlogov, zakaj ne prijavijo trpinčenja. Zaradi mehkejših oblik 
trpinčenja nad starejšimi zaposlenimi se le-to tudi zaradi negativnega odnosa do starosti v 
delovnem okolju težje prepozna oziroma se bolj tolerira in interpretira kot bolj sprejemljivo 
zaradi same starosti žrtve. Vse to ustvarja okolje, v katerem se trpinčenje nad starejšimi odvija 




4 Trpinčenje na delovnem mestu v Sloveniji skozi leta 
 
Trpinčenje na delovnem mestu v Sloveniji skozi leta sem preučila z analizo treh slovensko 
javno mnenjskih raziskav, ki jih je opravil Center za raziskovanje javnega mnenja in 
množičnih komunikacij. Prva raziskava, ki sem jo vključila v analizo, je bila opravljena leta 
2008 (Slovensko javno mnenje 2008/1: Evropska raziskava vrednot (Malnar in drugi 2010)), 
druga leta 2011 (Slovensko javno mnenje 2011/1: Mednarodna raziskava o okolju (ISSP 
2010), zdravju in zdravstvenem varstvu (ISSP 2011), o odnosu delo-družina in psihičnem 
nasilju na delovnem mestu (Hafner-Fink in drugi 2013)) in tretja leta 2016 (Slovensko javno 
mnenje 2016/1: Raziskava o odnosu delo – družina, stališča Slovencev o družinski 
problematiki in potrebah družin, stališča o izbranih vidikih zdravja in zdravstva, ogledalo 
javnega mnenja (Kurdija in drugi 2016)). V vseh treh raziskavah je bila enota za analizo 
posameznik. Tukaj so štete vse osebe starejše od 18 let s stalnim prebivališčem v Republiki 
Sloveniji. Iz raziskave so bili izključeni institucionalizirani prebivalci, med katere sodijo 
dijaki in študenti v študentskih domovih; osebe, ki služijo vojaški rok; osebe, ki so na 
zdravljenju v bolnišnicah in tisti, ki ne živijo na stalnem naslovu. Podatki so se zbirali osebno 
na terenu z vprašalnikom na papirju.  
V vseh treh raziskavah sem se osredotočila na vprašanje: Ali ste bili v zadnjih šestih mesecih 
izpostavljeni trpinčenju na delovnem mestu? Podatke sem združila
14
 v spodnji tabeli 4.1 in jih 








                                                            
14 Pod odgovor DA so združeni naslednji odgovori iz raziskav: da, zelo redko; da, občasno; da, večkrat na 
mesec; da, večkrat na teden; da, skoraj vsak dan. 
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Tabela 4.1 Primerjava odgovorov na vprašanje »Ali ste bili v zadnjih šestih mesecih 
izpostavljeni trpinčenju na delovnem mestu?« v letih 2008, 2011 in 2016  






Da 86 (6,3 %) 33 (3,0 %) 85 (7,9 %) 
Ne 737 (53,9 %) 542 (50,1 %) 473 (44,2 %) 
Nisem bil zaposlen/se ne 
nanaša na mene 
539 (39,5 %) 496 (45,9 %) 507 (47,4 %) 
Ne vem, b. o. 4 (0,3 %) 11 (1,0 %) 5 (0,5 %) 
Vir: Malnar in drugi 2010; Hafner-Fink in drugi 2013; Kurdija in drugi 2016. 
Odstotek trpinčenja na delovnem mestu ni eksponentno rasel ali padal z leti. Ugotovila sem, 
da je leta 2016 bilo več ljudi izpostavljenih trpinčenju v primerjavi z letom 2008. Leta 2011 je 
bil upad števila tistih, ki so bili trpinčeni, za kar polovico. Kaj je privedlo do tega, je težko 
reči. Eden od razlogov bi lahko bil drugačen vzorec posameznikov vključenih v raziskavo. V 
letu 2016 se je torej trpinčenje na delovnem mestu še povečalo. Temu je verjetno tako, ker se 
o trpinčenju na delovnem mestu vedno več govori in so ljudje postali bolj ozaveščeni o tem 
problemu današnje družbe.  
V vseh treh raziskavah so pred vprašanjem: Ali ste bili v zadnjih šestih mesecih izpostavljeni 
trpinčenju na delovnem mestu? bila vprašanja o izpostavljenosti posameznika dejanjem 
trpinčenja na delovnem mestu, kot so prikrivanje informacij o delu (kar vpliva na kakovost 
opravljenega dela); žaljive pripombe in komentarji; opravljanje, ignoriranje, pretirano 
nadziranje, grožnje, pretirana delovna obremenitev; dodeljevanje nalog, ki ne sodijo v opis 
posameznikovih del ipd.. Pri vseh teh vprašanjih je bilo več pritrdilnih odgovorov na 
izpostavljenost dejanjem trpinčenja kot pri samem vprašanju izpostavljenosti trpinčenju na 
delovnem mestu. To seveda ne pomeni, da so vse te osebe trpinčene, saj je za trpinčenje na 
delovnem mestu potrebno tudi upoštevati še dva pogoja. To sta pogostost pojavljanja (vsaj 
enkrat na teden) in dalj časa ponavljajoča se dejanja (trajanje vsaj 6 mesecev). Pokaže pa nam, 
da so dejanja trpinčenja na delovnem mestu še kako prisotna. To lahko s časom preide tudi v 
trpinčenje.   
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5 Empirični del 
 
Za empirični del sem opravila ankete med zaposlenimi v različnih podjetjih in različnih 
panogah, s pomočjo katerih sem skušala ugotoviti, kakšno je trenutno stanje s trpinčenjem na 
delovnih mestih v Sloveniji. Anketiranje sem izvedla preko internetne ankete 1KA, kjer sem 
dobila lažji dostop do večjega števila ljudi, rezultati pa so mi pomagali najti odgovore na 
naslednja raziskovalna vprašanja: 
 Ali obstajajo in kakšne so razlike v dojemanju trpinčenja na delovnem mestu med 
mlajšimi moškimi in ženskami ter starejšimi moškimi in ženskami? 
 Kdo je bolj in na kakšen način izpostavljen trpinčenju na delovnem mestu (starejši ali 
mlajši, moški in ženske; tisti, ki so že bili v preteklosti žrtve nasilja)? 
 Kdo so pogosteje storilci trpinčenja (starejši ali mlajši, moški in ženske; podrejeni ali 
nadrejeni glede na starost)? 
 Kakšne posledice občutijo kot žrtve osebe različnih starosti in kakšne kot sodelavci? 
 Komu se žrtve trpinčenja različnih starosti najprej zaupajo? 
 Ali obstajajo razlike glede na starost pri prijavah trpinčenja na delovnem mestu? 
 
5.1 Analiza ankete 
Anketa je bila sestavljena iz 28 vprašanj
15
. V njej je sodelovalo 155 zaposlenih ljudi, od tega 
je 125 žensk in 30 moških. Starostna sestava anketirancev je, kot je razvidno iz slike 5.1, 
naslednja: 55 oseb je starih do 30 let, 48 oseb od 31 do 40 let, 36 oseb je starih od 41 do 50 
let, 13 oseb od 51 do 60 let in 3 osebe so stare 61 let ali več. Za raziskovalne potrebe 
magistrske naloge sem anketirance razdelila v dve skupini – mlajši in starejši. V višjih 
starostnih skupinah je bilo zelo malo anketirancev; v prvo sodijo tisti, ki so stari 40 let in manj 
(103 anketiranci), v drugo pa tisti, ki so stari 41 let in več (52 anketirancev). Taka razvrstitev 




                                                            
15 Glej prilogo 1. 
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Slika 5.1: Starostna sestava anketirancev 
 
Vir: Lastni prikaz  
Od 155 ljudi ima 32 ljudi najvišjo doseženo formalno izobrazbo – specializacijo po 
višješolskem programu/visokošolski strokovni programi/visokošolski strokovni/univerzitetni 
program (1. bol. st). Prav tako ima 32 ljudi najvišjo doseženo stopnjo gimnazijsko/srednje 
poklicno-tehniško izobraževanje/srednjo tehniško oz. drugo strokovno izobraževanje. 31 ljudi 
ima dokončano srednje poklicno izobraževanje, 25 oseb ima opravljeno specializacijo po 
visokošolskem strokovnem programu/univerzitetni program/magisterij stroke (2. bol. st.), 19 
jih ima opravljen višješolski program (do 1994)/višješolski strokovni program, 7 oseb je 
opravilo specializacijo po univerzitetnem programu/magisterij znanosti, 5 ljudi ima najvišjo 
doseženo izobrazbo nižjega poklicnega izobraževanja, 3 osebe imajo dokončano osnovno 
šolo, 1 oseba pa ima opravljen doktorat znanosti/doktorat znanosti (3. bol. st.). 
V kvartarnem sektorju je od 154 ljudi (1 oseba ni odgovorila) zaposlen najvišji procent (41 % 
oziroma 64 ljudi), 35 % oziroma 54 ljudi je zaposlenih v terciarnem sektorju, 22 % oziroma 
34 ljudi v sekundarnem sektorju ter 1 % oziroma 2 osebi sta zaposleni v primarnem sektorju. 
Od teh oseb jih je 22 oziroma 14 % zaposlenih na vodilnem položaju, 132 oseb oziroma 85 % 
pa na nevodilnem delovnem mestu.   
Z anketo sem ugotavljala, ali se anketiranci srečujejo z dejanji trpinčenja na delovnem mestu. 
Ugotovila sem, da so vsi starejši občutili vsaj eno izmed naštetih dejanj trpinčenja. Največ 
do 30 let
31 - 40 let
41 - 50 let
51- 60 let
61 let ali več
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starejših se občasno sooča s kritiziranjem, ignoriranjem, dodeljevanjem nalog pod 
kvalifikacijo, skakanjem v besedo in kričanjem. Redno se jih nekaj srečuje predvsem s 
preobremenjevanjem z delovnimi nalogami, obrekovanjem, kritiziranjem in skakanjem v 
besedo. Najmanj jih je izpostavljenih spolnemu nadlegovanju, grožnjam in nalogam, ki 
škodijo zdravju. Nihče izmed anketiranih starejših se ne srečuje s fizičnim nasiljem na 
delovnem mestu. Med mlajšimi anketiranci se jih največ občasno sooča s skakanjem v 
besedo, kritiziranjem, ignoriranjem in dodeljevanjem nalog pod kvalifikacijo posameznikov. 
Redno se jih nekaj srečuje z obrekovanjem, preobremenjevanjem z delovnimi nalogami in 
skakanjem v besedo. Najmanj je žrtev fizičnega nasilja, spolnega nadlegovanja in namernega 
povzročanja škode. 
Prvo raziskovalno vprašanje, ki sem si ga zastavila, je: Ali obstajajo in kakšne so razlike v 
dojemanju trpinčenja na delovnem mestu med mlajšimi moškimi in ženskami ter starejšimi 
moškimi in ženskami? Ugotovila sem, da mlajši moški in ženske, ki so bili žrtve trpinčenja na 
delovnem mestu, le-to v večini opisujejo kot psihično in fizično nasilje na delovnem mestu. 
Trpinčenje na delovnem mestu opisujejo tudi kot vdiranje v posameznikovo osebnostno 
integriteto, povzročanje občutka nelagodja, stiske in stresa; nadlegovanje, povzročanje 
občutka manjvrednosti. Večina mlajših anketirancev, ki so bili žrtve trpinčenja na delovnem 
mestu, meni, da so ljudje pripravljeni veliko prezreti in potrpeti ter da je trpinčenja več kot se 
govori. Veliko jih tudi misli, da se o trpinčenju na delovnem mestu še vedno premalo govori 
in da je potrebno večje ozaveščanje. Ena mlajša oseba misli, da so ljudje preveč občutljivi in 
da mislijo, da je trpinčenja manj kot se govori, ena oseba pa pravi, da se veliko ljudi tudi ne 
upa povedati, da so trpinčeni, saj se bojijo posledic, ki bi jih lahko doletele.  
Starejši moški in ženske, ki so bili žrtve trpinčenja na delovnem mestu opisujejo trpinčenje na 
delovnem mestu kot neprimerno in nespoštljivo vedenje do zaposlenih. Opisujejo ga tudi kot 
podcenjevanje, žaljenje, oteževanje življenja, preobremenjevanje z delovnimi nalogami, 
grožnje z izgubo službe in nadlegovanje zaposlenih. Večina izmed njih meni, da so ljudje 
pripravljeni veliko prezreti in potrpeti in da je trpinčenja več kot se govori. Nekaj 
anketirancev pravi, da se o tej temi premalo ve in da je potrebno večje ozaveščanje, ena oseba 
pa misli, da so ljudje preveč občutljivi in da je trpinčenja manj kot se govori. 
Na drugo raziskovalno vprašanje (Kdo je bolj in na kakšen način izpostavljen trpinčenju na 
delovnem mestu – starejši ali mlajši, moški in ženske; tisti, ki so že bili v preteklosti žrtve 
nasilja?) sem dobila naslednje odgovore. Med starejšimi anketiranci jih je bilo 27 (od 52-
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ih), že žrtev trpinčenja na delovnem mestu. Med njimi je 22 takšnih, ki so bili žrtev 
trpinčenja že v preteklosti (v otroštvu, mladosti, med vrstniki, v šoli …). Izmed 52-ih je bilo 
tudi 24 opazovalcev trpinčenja, med katerimi je bilo 16 oseb že žrtev trpinčenja v preteklosti 
(v otroštvu, mladosti, med vrstniki, v šoli …). Nihče izmed starejših anketirancev se ni 
opredelil kot storilec. 15 anketirancev ni bilo ne žrtev ne storilec in ne opazovalec trpinčenja 
na delovnem mestu. Največ starejših anketirancev (26) meni, da je največ žrtev trpinčenja 
tistih, ki so zaposleni na podrejenih položajih. 9 anketirancev meni, da so žrtve največkrat 
sodelavci, 4 pa da so žrtve največkrat nadrejeni. 13 anketirancev ni bilo priča trpinčenju. 26 
starejših anketirancev tudi meni, da ni razlik po starosti med žrtvami trpinčenja v njihovem 
delovnem okolju. 8 jih je mnenja, da je več žrtev med mlajšimi, 6 pa da je več žrtev med 
starejšimi. 12 anketirancev ni bilo priča trpinčenju. Glede razlik po spolu med žrtvami 17 
starejših anketirancev meni, da so ženske bolj izpostavljene trpinčenju na delovnem mestu. 
Prav tako jih 17 pravi, da ni razlik po spolu, 5 pa da so trpinčenju bolj izpostavljeni moški. 13 
anketirancev ni bilo priča trpinčenju. 32 starejših anketirancev meni, da ni razlik med vrstami 
trpinčenja, katerim so največkrat izpostavljene mlajše ženske oziroma moški v primerjavi s 
starejšimi moškimi oziroma ženskami in 17 jih pravi, da razlike obstajajo. Starejši anketiranci 
poudarjajo, da so ženske bolj izpostavljene spolnemu nadlegovanju, starejši moški in ženske 
pa na sploh trpinčenju zaradi tega, ker jih dojemajo kot nesposobne, zastarele, počasne ter 
nepripravljene sprejemanja novosti.  
Izmed 103 mlajših anketirancev jih je 36 bilo žrtev trpinčenja, od tega jih je bilo 28 že v 
preteklosti (v otroštvu, mladosti, med vrstniki, v šoli …) žrtev trpinčenja. 47 izmed 103, se jih 
je opredelilo kot opazovalec trpinčenja. Izmed njih je bilo 26 oseb v preteklosti že žrtev 
trpinčenja (v otroštvu, mladosti, med vrstniki, v šoli …).  Nihče izmed anketirancev se ni 
opredelil kot storilec. 28 anketirancev ni bilo priča trpinčenju. Večina mlajših anketirancev 
(48) meni, da je med žrtvami največ tistih, ki so zaposleni na podrejenih položajih. 22 jih 
meni, da je največ žrtev med sodelavci, 4 pa da je največ žrtev nadrejenih. 28 anketirancev ni 
bilo priča trpinčenju. 43 mlajših anketirancev meni, da med žrtvami ni razlik po starosti. 25 
jih pravi, da je med žrtvami največ mlajših, 4 pa da je največ žrtev starejših. 31 anketirancev 
ni bilo priča trpinčenju. Večina mlajših (45) meni, da je med žrtvami največ oseb ženskega 
spola. 26 anketirancev misli, da med žrtvami ni razlik po spolu, 3 pa da so žrtve največkrat 
moški. 28 oseb ni bilo priča trpinčenju. 63 mlajših anketirancev meni, da ni razlik med 
vrstami trpinčenja, katerim so največkrat izpostavljene mlajše ženske oziroma moški v 
primerjavi s starejšimi moškimi oziroma ženskami. 36 jih pravi, da razlike obstajajo. Največ 
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jih meni, da so mlajši trpinčeni predvsem zaradi pomanjkanja izkušenj in da so bolj 
izpostavljeni spolnemu nadlegovanju (predvsem ženske). 
Poleg tega, kdo so večinoma žrtve trpinčenja, me je zanimalo tudi, kdo so večinoma storilci, 
zato sem si zastavila naslednje raziskovalno vprašanje: Kdo so pogosteje storilci trpinčenja 
(starejši ali mlajši, moški in ženske; podrejeni ali nadrejeni glede na starost)? Ugotovila sem, 
da večina starejših anketirancev (25) meni, da so storilci trpinčenja na delovnem mestu 
največkrat nadrejeni v podjetju. 9 jih meni, da so storilci večinoma sodelavci, 5 pa da so 
podrejeni. 13 starejših anketirancev ni bilo priča trpinčenju. 19 anketirancev je mnenja, da ne 
obstajajo razlike glede starosti med storilci. 16 jih meni, da je storilcev več starejših, 4 starejši 
anketiranci pa, da je več mlajših storilcev. 13 jih ni bilo priča trpinčenju. 19 starejših 
anketirancev tudi meni, da ni razlik po spolu med storilci. 16 jih misli, da je več moških, 4 pa 
da so storilke večinoma ženske. 13 oseb ni bilo priča trpinčenju.  
Izmed 103 anketirancev jih 52 meni, da je največ storilcev na nadrejenem položaju v podjetju. 
15 oseb meni, da so storilci večinoma sodelavci, 8 oseb pa da so storilci večinoma podrejeni. 
28 anketirancev ni bilo priča trpinčenju. 34 mlajših anketirancev meni, da ni razlik po starosti 
med storilci, 31 jih pravi, da so storilci večinoma starejši, 4 osebe pa menijo, da so storilci 
mlajši. 34 oseb tudi ni bilo priča trpinčenju. Prav tako 34 oseb pravi, da razlik po spolu med 
storilci ni. 23 oseb meni, da so storilci večinoma ženske, 17 pa da so storilci večinoma moški. 
29 oseb ni bilo priča trpinčenju.  
Naslednja stvar, ki me je zanimala, so posledice trpinčenja, ki jih občutijo žrtve in tiste, ki jih 
občutijo opazovalci, zato sem si zastavila raziskovalno vprašanje: Kakšne posledice občutijo 
kot žrtve osebe različnih starosti in kakšne kot sodelavci? Rezultati ankete so pokazali, da 
starejši anketiranci, ki so bili žrtve trpinčenja na delovnem mestu največkrat občutijo 
upadanje delovne samozavesti, sledijo občutki izčrpanosti, motnje socialnih odnosov in 
oslabelost imunskega sistema. Najmanjkrat kot posledice trpinčenja na delovnem mestu 
navajajo nastop miselnih avtomatizmov, nevroze in težnjo po neopaznem vedenju. Tvorbo 
malignih tumorjev in samomorilno vedenje nihče izmed starejših anketirancev ni omenil kot 
posledico. Tudi mlajši anketiranci, ki so bili žrtve trpinčenja na delovnem mestu, kot 
najpogostejšo posledico navajajo upadanje delovne samozavesti. Nato sledijo strah pred 
neuspehom, občutki izčrpanosti in kriza osebnosti oziroma samozavesti. Posledice, ki se 
najmanjkrat pojavljajo med mlajšimi žrtvami trpinčenja na delovnem mestu so samomorilsko 
vedenje, tvorba malignih tumorjev in nastop miselnih avtomatizmov. 
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Tudi opazovalci trpinčenja na delovnem mestu občutijo nekatere posledice, ki pa se bistveno 
razlikujejo od posledic, ki jih občuti žrtev. Med starejšimi anketiranci, ki so bili opazovalci 
trpinčenja na delovnem mestu, je najpogostejša posledica razpadanje delovnih struktur, ki ji 
sledi občutek krivde. Strah pred posledicami, če bi pomagali žrtvi in strah pred tem, da sami 
postanejo žrtev trpinčenja sta na zadnjem mestu. Med mlajšimi anketiranci opazovalci 
trpinčenja na delovnem mestu navajajo, da se kot posledica najpogosteje pojavlja strah pred 
posledicami, če bi pomagali žrtvi. Drug najpogostejši odgovor je občutek krivde in sledi strah 
pred tem, da sami postanejo žrtev trpinčenja ter na koncu razpadanje delovnih struktur. 
Peto raziskovalno vprašanje, ki sem si ga zastavila je: Komu se žrtve trpinčenja različnih 
starosti najprej zaupajo? Pri tem vprašanju med starejšimi in mlajšimi nisem opazila bistvenih 
razlik. Večina, tako starejših kot mlajših žrtev trpinčenja, se najprej zaupa družini (partnerju, 
staršem, bratu, sestri …). Pri starejših je na drugem mestu odgovor prijatelji izven delovnega 
okolja in nato sodelavci. Nadrejenemu se je zaupala le ena oseba, 24 anketirancev pa ni bilo 
žrtev trpinčenja. Pri mlajših so na drugem mestu sodelavci, nato prijatelji izven delovnega 
okolja in zopet na zadnjem mestu nadrejeni. 47 anketirancev ni bilo žrtev trpinčenja, 1 mlajša 
oseba pa je napisala, da se je najprej zaupala psihologu. 
Zanimalo me je tudi, kako je s prijavami trpinčenja na delovnem mestu, zato se je moje 
zadnje raziskovalno vprašanje glasilo: Ali obstajajo razlike glede na starost pri prijavah 
trpinčenja na delovnem mestu? Tudi tukaj ni bistvenih razlik med mlajšimi in starejšimi. 
Večina mlajših zaposlenih iz vzorca misli, da žrtve trpinčenja na delovnem mestu načeloma 
ne poiščejo pomoči. Nato sledi odgovor, da je med tistimi, ki poiščejo pomoč, največ žensk, 
potem mlajši zaposleni in najmanj starejši zaposleni. Največ je tistih, ki menijo, da ni razlik 
po spolu ali starosti med tistimi, ki prijavijo trpinčenje. Podobni odgovori so se pojavili tudi 
pri sami prijavi trpinčenja na delovnem mestu. Večina anketirancev meni, da razlik po spolu 
in starosti med žrtvami trpinčenja ni. Sledijo tisti, ki pravijo, da največ prijav podajo ženske, 
nato mlajši zaposleni in na koncu starejši zaposleni. Pojavili so se tudi odgovori, da se osebe 
ne upajo izpostaviti in se bojijo posledic, zato ne poiščejo pomoči oziroma si trpinčenja ne 
upajo prijaviti. Izmed 36-ih mlajših anketirancev, ki so bili dejansko žrtve trpinčenja na 
delovnem mestu, jih je 8 poiskalo pomoč, 27 pa jih pomoči ni poiskalo.  
Polovica starejših zaposlenih anketirancev ne ve, ali žrtve trpinčenja poiščejo pomoč ali ne. 
Nekaj manj kot polovica jih pravi, da ne poiščejo pomoči. Med tistimi, ki jo poiščejo, menijo, 
da največkrat ni razlik po spolu in starosti. Temu sledi odgovor, da največkrat poiščejo pomoč 
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ženske, nato mlajši zaposleni, potem starejši zaposleni in na koncu moški. Večina starejših 
zaposlenih (tako kot mlajši zaposleni) pravi, da ni razlik po spolu ali starosti oseb, ki prijavijo 
trpinčenje. Sledijo osebe, ki menijo, da trpinčenje največkrat prijavijo mlajši zaposleni, nato 
ženske in na koncu starejši zaposleni ter moški. 27 starejših anketirancev je bilo dejansko 
žrtev trpinčenja na delovnem mestu in 6 izmed njih jih je poiskalo pomoč zaradi te težave, 19 





Trpinčenje na delovnem mestu je problem, ki bi ga bilo potrebno zatreti že na samem začetku. 
Vsako nadlegovanje in trpinčenja na delovnem mestu je nedopustno že samo zaradi tega, ker 
je to proti človekovim pravicam. Zelo velik vpliv ima lahko na posameznikovo zasebno, 
družbeno in tudi delovno življenje. Nima vpliva samo na posameznika, temveč tudi na 
sodelavce oziroma samo organizacijo. Tega se organizacije, kot sem ugotovila z anketo, še 
vedno premalo zavedajo. Še vedno se večinoma želijo distancirati od tega problema oziroma 
ga ignorirati in pustiti, da se problem sam reši, kar pa večinoma ni dobro. Trpinčenje se tako 
le-še stopnjuje, zaupanje v organizacijo kopni, organizacijska klima pa se tako le slabša. 
Posledice se tako kažejo na posameznikovem duševnem pa tudi fizičnem zdravju, na 
organizacijskem nivoju pa lahko sledi upad delovne motiviranosti zaposlenih in posledično 
manjša uspešnost podjetja. 
Konflikt je predpogoj za nastanek trpinčenja na delovnem mestu. V konflikt morata biti 
vključeni vsaj dve osebi in kadar se konflikt ne reši in ena oseba dobi prevlado nad drugo 
osebo ter začne izvajati ponavljajoča in dlje časa trajajoča se dejanja trpinčenja nad njim, 
postane oseba, ki vrši trpinčenje, storilec, in oseba, nad katero se trpinčenje vrši, žrtev. Čeprav 
žrtve trpinčenja na delovnem mestu velikokrat zelo težko priznajo, da so žrtve, mislim, da 
storilci to še težje storijo. Tudi v raziskovalnem delu moje magistrske naloge sem opazila, da 
se niti ena oseba ni identificirala kot storilec trpinčenja. Temu je verjetno tako, ker ljudje po 
navadi nočemo biti negativna ali slaba oseba. Ne želimo, da se o nas govori grdo, pa čeprav 
ravno to počnemo. Po drugi strani se lahko mnogi sploh ne zavedajo, da izvajajo trpinčenje na 
drugem, bodisi ker so sami pod stresom in to prenašajo na druge ali pa enostavno ne 
prepoznajo dejanj trpinčenja, ki jih izvajajo. Večina mlajših in starejših žrtev ter opazovalcev, 
torej tistih, ki so bili priča trpinčenju na delovnem mestu, meni, da je med storilci največ 
nadrejenih, sledijo sodelavci in na koncu podrejeni. Razlog za to bi lahko bil njihov osebni 
stres (ki ga lahko čutijo zaradi pričakovanj in ciljev, ki so si jih sami ali pa njihovi nadrejeni 
zadali), ki ga v obliki trpinčenja prenašajo na ostale. Starejši anketiranci menijo, da so storilci 
večinoma starejši oziroma, da ni razlik po spolu med njimi, medtem ko mlajši menijo, da so 
storilci večina starejši. To sovpada tudi s prejšnjim odgovorom (da je več nadrejenih storilcev 
trpinčenja), saj po navadi, da prideš do višjega položaja v podjetju, napreduješ po določenih 
izkušnjah in letih. Starejši pravijo, da so storilci večinoma moški oziroma, da ni razlik po 
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spolu med njimi, mlajši pa menijo, da večinoma ni razlik po  spolu med storilci, temu pa sledi 
odgovor, da so storilci večinoma ženske. 
Žrtve trpinčenja so po mnenju anketirancev, ki so bili priča trpinčenju na delovnem mestu, 
podrejeni. Večina se tudi strinja, da je med žrtvami največ žensk. Glede starosti jih največ 
meni, da ni razlik, kljub temu pa je več tistih, ki menijo, da je med žrtvami več mlajših kot 
starejši. Takšen izid raziskave je bil mogoče celo malce pričakovan, saj so mlajši nove osebe 
na trgu dela. Niso še uveljavljeni, nimajo še izkušenj, zato mnogi to izrabijo in svoje 
frustracije izvajajo nad njimi, ki so pravzaprav svojo poklicno pot šele začeli in se ne želijo 
preveč izpostavljati ter so pripravljeni marsikaj pretrpeti, da obdržijo svojo službo. Mlajši so 
torej večinoma trpinčeni zaradi svojih »neizkušenj«, ki jih v bistvu sploh ne morejo ali zelo 
težko pridobijo v sovražnem okolju. Po drugi strani so starejši deležni diskriminacije zaradi 
svoje starosti, torej starizma. Starejši naj bi težje procesirali in se prilagajali novim 
informacijam, spremembam. Dojemajo jih kot počasne in zastarele. Premalo se mogoče 
zavedajo, da imajo starejši največ znanja in izkušenj, ki so jih in jih lahko še naprej prenašajo 
na nove in mlajše zaposlene. V takšnih primerih bi bilo potrebno uvesti novo politiko 
upravljanja s kadri v podjetju. Mlajši namreč lahko velikokrat pomagajo starejšim s tem, ko 
jih seznanijo in učijo o novih spremembah na trgu dela (predvsem na tehnološkem področju), 
starejši pa jim, kot že rečeno, pomagajo z izkušnjami, ki so jih v delovnih letih pridobili. 
Posledice trpinčenja so za žrtve trpinčenja lahko katastrofalne. Rezultati med starejšimi in 
mlajšimi so si dokaj podobni. Najbolj izrazita posledica pri vseh je upadanje delovne 
samozavesti, ki ji sledijo občutki izčrpanosti. Večje razlike med starejšimi in mlajšimi so se 
pokazale pri treh posledicah. Mlajši, kot žrtve, so skoraj dvakrat bolj dovzetni za strah pred 
neuspehom. To je verjetno zaradi tega, ker so v svojih prvih zaposlitvah in se želijo dokazati, 
zato se bojijo, da jim to ne bo uspelo, če se identificirajo kot žrtve. Starejši skoraj dvakrat več 
trpijo za posledicami motenj socialni odnosov zaradi trpinčenja ter oslabelostjo imunskega 
sistema. Temu je verjetno tako zaradi starosti zaposlenih, saj se s starostjo spreminjajo 
posameznikove zmožnosti za delo pa tudi navezovanje socialnih stikov. 
Kot opazovalci trpinčenja ljudje doživljajo drugačne posledice. Mlajši anketiranci, ki so bili 
opazovalci trpinčenja na delovnem mestu, najpogosteje kot posledico občutijo strah pred 
posledicami, če bi pomagali žrtvi. Sledi občutek krivde in potem strah pred tem, da sami 
postanejo žrtev trpinčenja, na koncu pa razpadanje delovnih struktur. Pri starejših 
anketirancih, ki so bili opazovalci trpinčenja na delovnem mestu, se kot posledica 
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najpogosteje pojavlja razpadanje delovnih struktur. Sledi ji občutek krivde, na zadnjem mestu 
pa sta strah pred posledicami, če bi pomagali žrtvi in strah pred tem, da sami postanejo žrtev 
trpinčenja. S komunikacijo, pogovori in izobraževanjem o tem bi se strah lahko zmanjšal. Če 
bi opazovalci vedeli, da so varni, da je pravzaprav edino pravilno in moralno, da niso tiho in 
da spregovorijo o krivicah, ki se dogajajo drugim, pri tem pa sami ne utrpijo nobenih 
posledic, bi to lahko večkrat storili, kar bi lahko privedlo do zmanjšanja trpinčenja na 
delovnem mestu. 
Tako starejše kot tudi mlajše žrtve trpinčenja se po rezultatih ankete sodeč največkrat zaupajo 
svojim domačim (partnerju, staršem, bratu, sestri …), kar je v bistvu tudi pričakovano, saj so 
to ljudje, ki jim najbolj zaupamo in s katerimi po navadi vse delimo. Čeprav je to nekako 
pričakovano, je to zelo težko – tako za žrtev trpinčenja kot za njegovo družino. Žrtev mora 
namreč zbrati toliko poguma, da svojim najbližjim pove, da trpi in da doživlja krivico. 
Družini  tudi ni lahko slišati, da njim ljuba oseba ni srečna in da trpi. 
Mlajši in starejši anketiranci menijo, da tudi v prijavah trpinčenja med mlajšimi in starejšimi 
ni razlik. Med temi, ki mislijo, da so razlike, je največ tistih, ki menijo, da trpinčenje prijavi 
največ žensk. Ženskam, po mnenju sodelujočih v anketi, sledijo mlajši, nato starejši in na 
koncu moški. Rezultati so verjetno takšni, ker so največkrat ženske tiste, ki so tudi žrtve 
trpinčenja, zato je tudi razumljivo, da ga največkrat prijavijo. Nekaj mlajših anketirancev, ki 
so bili priča trpinčenju na delovnem mestu, pravi, da še niso doživeli, da bi kdo prijavil 
trpinčenje in da ga pravzaprav nihče niti ne upa prijaviti. 
Ključni predmet raziskovanja so bili torej starejši v primerjavi z mlajšimi glede trpinčenja na 
delovnem mestu. Nekatere razlike med njimi obstajajo, vseeno pa so si njihova mnenja o 
različnih segmentih trpinčenja na delovnem mestu v anketi, velikokrat zelo podobna. Pojem 
trpinčenja na delovnem mestu v teoriji anketiranci razumejo, vendar je vseeno skoraj polovica 
takšnih, ki meni, da bi bilo potrebno večje ozaveščanje o tem. Bolj zaskrbljujoč je podatek, da 
je kar 65 % ljudi pripravljenih pretrpeti in prezreti trpinčenje, saj se bojijo, da bi izgubili svojo 
službo, ki njim samim in njihovim družinam omogoča preživetje. Ravno to bi s strani 
organizacij bilo potrebno urediti. Namreč, zaposleni bi se morali počutiti varne v organizaciji, 
in to se nanaša na vse, tudi na žrtve. Ne bi jih smelo biti strah za svoje zdravje in svojo službo 
v primeru, da se odločijo na glas spregovoriti o trpinčenju, ki ga doživljajo. Potrebno je o tej 
temi ozavestiti tudi storilce, ki se verjetno ne zavedajo, kako to vpliva na žrtve trpinčenja in 
na koncu tudi na samo organizacijo. Zaradi trenutnih razmer v svetu in vse večjih napetosti 
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zaradi pojava novega korona virusa, bo v prihodnosti še posebej potrebno spremljati, kakšne 
razsežnosti bo doseglo trpinčenje na delovnih mestih. Moj glavni predlog bi bil, da bi v 
organizacijah enkrat letno organizirali izobraževanje na temo trpinčenja na delovnem mestu, 
ki bi vse, tako starejše zaposlene, kot tudi novo zaposlene, letno obveščali in seznanjali s 
trpinčenjem na delovnem mestu. Tako bi zaposleni dobili občutek, kako pomemben je ta 
problem in voljo ter moč, da ukrepajo v kakršnem koli primeru trpinčenja na delovnem mestu.  
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Priloga A: Analiza ankete (starejši) 
 
 
XSPOL   Spol: 
     Odgovori Frekvenca Odstotek Veljavni Kumulativa 
     1 (Moški) 14 27% 27% 27% 
     2 (Ženski) 38 73% 73% 100% 
Veljavni   Skupaj 52 100% 100%    
 





  V katero starostno skupino spadate? 
     Odgovori Frekvenca Odstotek Veljavni Kumulativa 
     1 (do 30 let) 0 0% 0% 0% 
     2 (31 - 40 let) 0 0% 0% 0% 
     3 (41 - 50 let) 36 69% 69% 69% 
     4 (51 - 60 let) 13 25% 25% 94% 
     5 (61 let ali več ) 3 6% 6% 100% 
Veljavni   Skupaj 52 100% 100%    
 
        Povprečje 3.4 Std. Odklon 0.6 
 
 
XIZ1a2   Kakšna je vaša najvišja dosežena formalna izobrazba?  
     Odgovori Frekvenca Odstotek Veljavni Kumulativa 
     1 (Nedokončana osnovna šola) 0 0% 0% 0% 
     2 (Osnovna šola) 1 2% 2% 2% 
     3 (Nižje poklicno izobraževanje) 4 8% 8% 10% 
     4 (Srednje poklicno izobraževanje) 13 25% 25% 35% 
   
  5 (Gimnazijsko, srednje poklicno -tehniško 
izobraževanje, srednje tehniško oz. drugo 
strokovno izobraževanje) 
9 17% 17% 52% 
   
  6 (Višješolski program (do 1994), 
višješolski strokovni program) 
11 21% 21% 73% 
   
  7 (Specializacija po višješolskem programu, 
visokošolski strokovni programi, 
visokošolski strokovni in univerzitetni 
8 15% 15% 88% 
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program (1. bol. st)) 
   
  8 (Specializacija po visokošolskem 
strokovnem programu, univerzitetni program, 
magisterij stroke (2. bol. st.)) 
4 8% 8% 96% 
   
  9 (Specializacija po univerzitetnem 
programu, magisterij znanosti) 
2 4% 4% 100% 
   
  10 (Doktorat znanosti, doktorat znanosti (3. 
bol. st.)) 
0 0% 0% 100% 
Veljavni   Skupaj 52 100% 100%    
 
        Povprečje 5.4 Std. Odklon 1.6 
 
 
Q1   V katerem sektorju ste zaposleni? 
     Odgovori Frekvenca Odstotek Veljavni Kumulativa 
   
  1 (Primarnem: kmetijstvo, ribištvo, 
gozdarstvo, lov,…) 
2 4% 4% 4% 
   
  2 (Sekundarnem: industrija, rudarstvo, 
gradbeništvo, energetika,…) 
13 25% 25% 29% 
   
  3 (Terciarnem: trgovina, turizem, promet, 
bančništvo,…) 
16 31% 31% 60% 
   
  4 (Kvartarnem: zdravstvo, šolstvo, javna 
uprava, … ) 
21 40% 40% 100% 
Veljavni   Skupaj 52 100% 100%    
 
Q2   Ali ste zaposleni na vodilnem položaju v podjetju? 
     Odgovori Frekvenca Odstotek Veljavni Kumulativa 
     1 (Da) 10 19% 20% 20% 
     2 (Ne) 41 79% 80% 100% 
Veljavni   Skupaj 51 98% 100%    
 
        Povprečje 1.8 Std. Odklon 0.4 
 
 
Q3   Kolikokrat se v vašem delovnem okolju pojavljajo naslednja dejanja? 








        Nikoli Včasih Redno Skupaj             
Q3a 
  Skakanje v 
besedo 
2 (4%) 35 (67%) 15 (29%) 52 (100%) 52 52 2.3 0.5 
Q3b   Kričanje 10 (19%) 35 (67%) 7 (13%) 52 (100%) 52 52 1.9 0.6 
Q3c   Zmerjanje 26 (50%) 22 (42%) 4 (8%) 52 (100%) 52 52 1.6 0.6 
Q3d   Kritiziranje 0 (0%) 37 (71%) 15 (29%) 52 (100%) 52 52 2.3 0.5 
Q3e   Grožnje 44 (85%) 5 (10%) 3 (6%) 52 (100%) 52 52 1.2 0.5 
Q3f   Ignoriranje 10 (19%) 36 (69%) 6 (12%) 52 (100%) 52 52 1.9 0.6 















3 (6%) 29 (56%) 20 (38%) 52 (100%) 52 52 2.3 0.6 
Q3j 




10 (19%) 35 (67%) 7 (13%) 52 (100%) 52 52 1.9 0.6 
Q3k 
  Dodeljevanje 
nalog, ki škodijo 
zdravju 
30 (58%) 19 (37%) 3 (6%) 52 (100%) 52 52 1.5 0.6 
Q3l   Fizično nasilje 52 (100%) 0 (0%) 0 (0%) 52 (100%) 52 52 1.0 0.0 
Q3m 
  Namerno 
povzročanje škode 
40 (77%) 11 (21%) 1 (2%) 52 (100%) 52 52 1.3 0.5 
Q3n 
  Spolni napadi, 
spolno 
nadlegovanje 
43 (84%) 8 (16%) 0 (0%) 51 (100%) 51 52 1.2 0.4 





  Q3 (Drugo: ) 
     Odgovori Frekvenca Odstotek Veljavni Kumulativa 
 
 
Q4   Kako bi definirali pojem trpinčenje na delovnem mestu? 
     Odgovori Frekvenca Odstotek Veljavni Kumulativa 
   
  prekomerno besedno trpinčenje, ter 
dodeljevanje prenapornih in preobsežnih 
delovnih nalog 
1 2% 3% 3% 
     nadlegovanje 1 2% 3% 6% 
     ga ne poznam 1 2% 3% 9% 
     neprimerno vedenje do zaposlenih 1 2% 3% 12% 
   
  izražanje nezadovoljstva s tvojim delom 
oziroma osebnostjo 
1 2% 3% 15% 
   
  nervozno okolje, nepripravljeno na 
pomaganje eni drugimi, 
1 2% 3% 18% 
     neprimerno obnašanje do drugih 1 2% 3% 21% 
     ga ni 1 2% 3% 24% 
     nisi srečen na svojem delovnem mestu 1 2% 3% 26% 
   
  trpinčenje lahko že preobremenjenost 
posameznika in velika pričakovanja 
nadrejenih. č 
1 2% 3% 29% 
     potrebno sankcionirati 1 2% 3% 32% 
   
  dejanja, ki povzročajo negativne 
psihofizične učinke 
1 2% 3% 35% 
     nedopustno 1 2% 3% 38% 
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     nespoštovanje zaposlenih 1 2% 3% 41% 
     neprijazno obnašanje do drugih 1 2% 3% 44% 
     nespoštljivo vedenje do zaposlenih 1 2% 3% 47% 
   
  nepravicno ter da kateri je trpincen da o tem 
spregovori 
1 2% 3% 50% 
     mobing... 1 2% 3% 53% 
     izkoriščevanje 1 2% 3% 56% 
     grožnje z izgubo sluzbe. 1 2% 3% 59% 
     mobing 1 2% 3% 62% 
     nesramno vedenje do zaposlenih 1 2% 3% 65% 
     nadlegovanje zaposlenih 1 2% 3% 68% 
     ne vem 1 2% 3% 71% 
     neprimerno vedenje na delovnem mestu 1 2% 3% 74% 
   
  z delovanjem pripeljati osebo do polozaja 
kjer se pocuti neugodno, napadeno ipd 
1 2% 3% 76% 
     grdo obnašanje 1 2% 3% 79% 
     nedopustno obnašanje do soljudi 1 2% 3% 82% 
     nespoštljivo obnašanje 1 2% 3% 85% 
     psihično nasilje na delovnem mestu 1 2% 3% 88% 




  Zakon o delovnih razmerjih ZDR-1 definira trpinčenje oziroma mobing na delovnem mestu 
kot »vsa ponavljajoča se sistematična, graje vredna ali očitno negativna in žaljivo usmerjena 
ravnanja oziroma vedenja proti določenim delavcem na delovnem mestu ali v povezavi z 
delom«. Ali ste, če upoštevamo to definicijo, bili kdaj žrtev, storilec ali opazovalec trpinčenja? 
   Podvprašanja Enote Navedbe 







Q5a   Žrtev 27 52 52% 52 52% 27 41% 
Q5b   Storilec 0 52 0% 52 0% 0 0% 
Q5c   Opazovalec 24 52 46% 52 46% 24 36% 
Q5d   Nič od naštetega 15 52 29% 52 29% 15 23% 
   SKUPAJ  52  52  66 100% 
 
 
Q6   Kdo so po vašem mnenju  največkrat žrtve trpinčenja v vašem delovnem okolju? 
     Odgovori Frekvenca Odstotek Veljavni Kumulativa 
     1 (Nadrejeni) 4 8% 8% 8% 
     2 (Sodelavci) 9 17% 17% 25% 
     3 (Podrejeni) 26 50% 50% 75% 
     4 (Nisem priča trpinčenju) 13 25% 25% 100% 
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Veljavni   Skupaj 52 100% 100%    
 
        Povprečje 2.9 Std. Odklon 0.9 
 
 
Q7   Kdo je večkrat žrtev trpinčenja v vašem delovnem okolju? 
     Odgovori Frekvenca Odstotek Veljavni Kumulativa 
     1 (Starejši) 6 12% 12% 12% 
     2 (Mlajši) 8 15% 15% 27% 
     3 (Ni razlik po starosti) 26 50% 50% 77% 
     4 (Nisem priča trpinčenju) 12 23% 23% 100% 
Veljavni   Skupaj 52 100% 100%    
 
        Povprečje 2.8 Std. Odklon 0.9 
 
 
Q8   Katerega spola so večkrat žrtve trpinčenja v vašem delovnem okolju? 
     Odgovori Frekvenca Odstotek Veljavni Kumulativa 
     1 (Moški) 5 10% 10% 10% 
     2 (Ženske) 17 33% 33% 42% 
     3 (Ni razlik po spolu) 17 33% 33% 75% 
     4 (Nisem priča trpinčenju) 13 25% 25% 100% 
Veljavni   Skupaj 52 100% 100%    
 




  Ali menite, da obstajajo razlike med vrstami trpinčenja, katerim so največkrat izpostavljene 
mlajše ženske oziroma mlajši moški v primerjavi s starejšimi moškimi oziroma ženskami? 
     Odgovori Frekvenca Odstotek Veljavni Kumulativa 
     1 (Da (navedite primer, če se spomnite)) 17 33% 35% 35% 
     2 (Ne) 32 62% 65% 100% 
Veljavni   Skupaj 49 94% 100%    
 





  Q9 (Da (navedite primer, če se spomnite) ) 
     Odgovori Frekvenca Odstotek Veljavni Kumulativa 
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     ženske spolnem nadlegovanju 1 2% 25% 25% 
     starejši so označeni kot nesposobni 1 2% 25% 50% 
   
  starejši smo večkrat mobirani in tretirani kot 
zastareli, počasni,  da ne sprejemamo novosti 
1 2% 25% 75% 
     spolno nadlegovanje za ženske 1 2% 25% 100% 
Veljavni   Skupaj 4 8% 100%    
 
 
Q10   Kdo so po vašem mnenju največkrat storilci trpinčenja v vašem delovnem okolju? 
     Odgovori Frekvenca Odstotek Veljavni Kumulativa 
     1 (Nadrejeni) 25 48% 48% 48% 
     2 (Sodelavci) 9 17% 17% 65% 
     3 (Podrejeni) 5 10% 10% 75% 
     4 (Nisem priča trpinčenju) 13 25% 25% 100% 
Veljavni   Skupaj 52 100% 100%    
 
        Povprečje 2.1 Std. Odklon 1.3 
 
 
Q11   Kdo so največkrat storilci trpinčenja v vašem delovnem okolju? 
     Odgovori Frekvenca Odstotek Veljavni Kumulativa 
     1 (Starejši) 16 31% 31% 31% 
     2 (Mlajši) 4 8% 8% 38% 
     3 (Ni razlik po starosti) 19 37% 37% 75% 
     4 (Nisem priča trpinčenju) 13 25% 25% 100% 
Veljavni   Skupaj 52 100% 100%    
 
        Povprečje 2.6 Std. Odklon 1.2 
 
 
Q12   Katerega spola so največkrat storilci trpinčenja v vašem delovnem okolju? 
     Odgovori Frekvenca Odstotek Veljavni Kumulativa 
     1 (Moški) 16 31% 31% 31% 
     2 (Ženske) 4 8% 8% 38% 
     3 (Ni razlik po spolu) 19 37% 37% 75% 
     4 (Nisem priča trpinčenju) 13 25% 25% 100% 




        Povprečje 2.6 Std. Odklon 1.2 
 
 
Q13   Ali po vašem mnenju žrtve trpinčenja v vašem delovnem okolju poiščejo pomoč? 
     Odgovori Frekvenca Odstotek Veljavni Kumulativa 
     1 (Da) 5 10% 10% 10% 
     2 (Ne) 21 40% 40% 50% 
     3 (Ne vem) 26 50% 50% 100% 
Veljavni   Skupaj 52 100% 100%    
 
        Povprečje 2.4 Std. Odklon 0.7 
 
 
Q14   Ali so pri tem razlike glede na starost in spol žrtev? 
   Podvprašanja Enote Navedbe 








  Da, pomoč večkrat 
poiščejo starejši zaposleni 
3 51 6% 52 6% 3 5% 
Q14b 
  Da, pomoč večkrat 
poiščejo mlajši zaposleni 
6 51 12% 52 12% 6 11% 
Q14c 
  Da, pomoč večkrat 
poiščejo ženske 
7 51 14% 52 13% 7 12% 
Q14d 
  Da, pomoč večkrat 
poiščejo moški 
2 51 4% 52 4% 2 4% 
Q14e   Ne, mislim, da ni razlik 27 51 53% 52 52% 27 47% 
Q14f   Nisem priča trpinčenju 11 51 22% 52 21% 11 19% 
Q14g   Drugo: 1 51 2% 52 2% 1 2% 





  Q14 (Drugo: ) 
     Odgovori Frekvenca Odstotek Veljavni Kumulativa 
   
  ne vem komu bi se lahko kdorkoli obrnil za 
pomoč 
1 2% 100% 100% 




  Ali obstajajo razlike glede na starost in spol žrtev, ki dejansko prijavijo trpinčenje na 
delovnem mestu v vašem delovnem okolju?  
   Podvprašanja Enote Navedbe 








  Da, trpinčenje večkrat 
prijavijo starejši 





  Da, trpinčenje večkrat 
prijavijo mlajši zaposleni 
8 52 15% 52 15% 8 14% 
Q15c 
  Da, trpinčenje večkrat 
prijavijo ženske 
5 52 10% 52 10% 5 9% 
Q15d 
  Da, trpinčenje večkrat 
prijavijo moški 
2 52 4% 52 4% 2 3% 
Q15e   Ne, mislim, da ni razlik 30 52 58% 52 58% 30 52% 
Q15f   Nisem priča trpinčenju 10 52 19% 52 19% 10 17% 
Q15g   Drugo: 1 52 2% 52 2% 1 2% 





  Q15 (Drugo: ) 
     Odgovori Frekvenca Odstotek Veljavni Kumulativa 
     ne prijavlja se trpincenj 1 2% 100% 100% 
Veljavni   Skupaj 1 2% 100%    
 
 
Q16   Kako se podjetje odzove na trpinčenje na delovnem mestu? 
     Odgovori Frekvenca Odstotek Veljavni Kumulativa 
   
  1 (Pripravljeni so pomagati in sprejmejo 
ukrepe, da se trpinčenje čim prej konča) 
8 15% 15% 15% 
     2 (Ignorirajo problem) 30 58% 58% 73% 
     3 (Pri nas nisem opazil/a trpinčenja) 14 27% 27% 100% 
Veljavni   Skupaj 52 100% 100%    
 




  Ali ste bili v preteklosti kdaj žrtev kakšnega koli trpinčenja (v otroštvu, v mladosti, med 
vrstniki, v šoli…)? 
     Odgovori Frekvenca Odstotek Veljavni Kumulativa 
     1 (Da) 28 54% 54% 54% 
     2 (Ne) 24 46% 46% 100% 
Veljavni   Skupaj 52 100% 100%    
 
        Povprečje 1.5 Std. Odklon 0.5 
 
 
Q18   Če ste (bili) žrtev trpinčenja na delovnem mestu, katere posledice ste občutili? 
   Podvprašanja Enote Navedbe 
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  Motnje koncentracije in 
spomina 
10 50 20% 52 19% 10 7% 
Q18b 
  Nastop miselnih 
avtomatizmov 
2 50 4% 52 4% 2 1% 
Q18c   Strah pred neuspehom 10 50 20% 52 19% 10 7% 
Q18d 
  Upadanje delovne 
samozavesti 
21 50 42% 52 40% 21 14% 
Q18e 
  Motnje socialnih 
odnosov 
16 50 32% 52 31% 16 11% 
Q18f 
  Težnja po neopaznem 
vedenju 
7 50 14% 52 13% 7 5% 
Q18g 
  Kriza osebnosti oziroma 
samozavesti 
11 50 22% 52 21% 11 7% 
Q18h   Nevroze 5 50 10% 52 10% 5 3% 
Q18i   Občutki izčrpanosti 18 50 36% 52 35% 18 12% 
Q18j   Depresije 10 50 20% 52 19% 10 7% 
Q18k 
  Oslabelost imunskega 
sistema 
15 50 30% 52 29% 15 10% 
Q18l 
  Tvorba malignih 
tumorjev 
0 50 0% 52 0% 0 0% 
Q18m   Samomorilsko vedenje 0 50 0% 52 0% 0 0% 
Q18n 
  Nisem (bil/a) žrtev 
trpinčenja 
23 50 46% 52 44% 23 16% 
   SKUPAJ  50  52  148 100% 
 
 
Q19   Če ste bili žrtev trpinčenja na delovnem mestu, kdaj se je trpinčenje zgodilo? 
   Podvprašanja Enote Navedbe 







Q19a   V zadnjih petih letih 17 52 33% 52 33% 17 31% 
Q19b   Pred 6-10 leti 6 52 12% 52 12% 6 11% 
Q19c 
  Pred več kot desetimi 
leti 
8 52 15% 52 15% 8 15% 
Q19d 
  Nisem (bil/a) žrtev 
trpinčenja 
23 52 44% 52 44% 23 43% 




  Če ste (bili) opazovalec trpinčenja na delovnem mestu, ali ste občutili katero izmed naštetih 
posledic? 
   Podvprašanja Enote Navedbe 







Q20a   Občutek krivde 20 52 38% 52 38% 20 26% 
Q20b 
  Strah pred posledicami, 
če bi pomagali žrtvi 




  Strah pred tem, da sami 
postanejo žrtev trpinčenja 
10 52 19% 52 19% 10 13% 
Q20d 
  Razpadanje delovnih 
struktur 
18 52 35% 52 35% 18 23% 
Q20e 
  Nisem (bil/a) 
opazovalec trpinčenja 
17 52 33% 52 33% 17 22% 
   SKUPAJ  52  52  77 100% 
 
 
Q21   Če ste (bili) žrtev trpinčenja na delovnem mestu, ali ste poiskali pomoč? 
     Odgovori Frekvenca Odstotek Veljavni Kumulativa 
     1 (Da) 7 13% 13% 13% 
     2 (Ne) 22 42% 42% 56% 
     3 (Nisem (bil/a) žrtev trpinčenja) 23 44% 44% 100% 
Veljavni   Skupaj 52 100% 100%    
 
        Povprečje 2.3 Std. Odklon 0.7 
 
 
Q22   Če ste (bili) žrtev trpinčenja na delovnem mestu, komu ste se najprej zaupali? 
     Odgovori Frekvenca Odstotek Veljavni Kumulativa 
   
  1 (Družini (partnerju, staršem, bratu, sestri, 
...)) 
18 35% 35% 35% 
     2 (Prijateljem (izven delovnega okolja)) 5 10% 10% 44% 
     3 (Sodelavcem) 4 8% 8% 52% 
     4 (Nadrejenemu) 1 2% 2% 54% 
     5 (Nisem (bil/a) žrtev trpinčenja) 24 46% 46% 100% 
     6 (Drugo:) 0 0% 0% 100% 
Veljavni   Skupaj 52 100% 100%    
 





  Q22 (Drugo: ) 
     Odgovori Frekvenca Odstotek Veljavni Kumulativa 
 
 
Q23   Kakšno je vaše splošno mnenje o trpinčenju na delovnem mestu? 
   Podvprašanja Enote Navedbe 








  Mislim, da so 
ljudje  preveč občutljivi 
4 50 8% 52 8% 4 7% 
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in mislim, da je 
trpinčenja manj, kot se 
govori. 
Q23b 
  Mislim, da se premalo 
ve o tej temi in da je 
potrebno večje 
ozaveščanje. 
20 50 40% 52 38% 20 35% 
Q23c 
  Mislim, da so ljudje 
pripravljeni veliko 
prezreti in pretrpeti in da 
je trpinčenja več, kot se 
govori. 
33 50 66% 52 63% 33 58% 
Q23d   Drugo: 0 50 0% 52 0% 0 0% 





  Q23 (Drugo: ) 






Priloga B: Analiza ankete (mlajši) 
 
 
XSPOL   Spol: 
     Odgovori Frekvenca Odstotek Veljavni Kumulativa 
     1 (Moški) 16 16% 16% 16% 
     2 (Ženski) 87 84% 84% 100% 
Veljavni   Skupaj 103 100% 100%    
 





  V katero starostno skupino spadate? 
     Odgovori Frekvenca Odstotek Veljavni Kumulativa 
     1 (do 30 let) 55 53% 53% 53% 
     2 (31 - 40 let) 48 47% 47% 100% 
     3 (41 - 50 let) 0 0% 0% 100% 
     4 (51 - 60 let) 0 0% 0% 100% 
     5 (61 let ali več ) 0 0% 0% 100% 
Veljavni   Skupaj 103 100% 100%    
 
        Povprečje 1.5 Std. Odklon 0.5 
 
 
XIZ1a2   Kakšna je vaša najvišja dosežena formalna izobrazba?  
     Odgovori Frekvenca Odstotek Veljavni Kumulativa 
     1 (Nedokončana osnovna šola) 0 0% 0% 0% 
     2 (Osnovna šola) 2 2% 2% 2% 
     3 (Nižje poklicno izobraževanje) 1 1% 1% 3% 
     4 (Srednje poklicno izobraževanje) 18 17% 17% 20% 
   
  5 (Gimnazijsko, srednje poklicno -tehniško 
izobraževanje, srednje tehniško oz. drugo 
strokovno izobraževanje) 
23 22% 22% 43% 
   
  6 (Višješolski program (do 1994), 
višješolski strokovni program) 
8 8% 8% 50% 
   
  7 (Specializacija po višješolskem programu, 
visokošolski strokovni programi, 
visokošolski strokovni in univerzitetni 
program (1. bol. st)) 
24 23% 23% 74% 
   
  8 (Specializacija po visokošolskem 
strokovnem programu, univerzitetni program, 
magisterij stroke (2. bol. st.)) 
21 20% 20% 94% 
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  9 (Specializacija po univerzitetnem 
programu, magisterij znanosti) 
5 5% 5% 99% 
   
  10 (Doktorat znanosti, doktorat znanosti (3. 
bol. st.)) 
1 1% 1% 100% 
Veljavni   Skupaj 103 100% 100%    
 
        Povprečje 6.1 Std. Odklon 1.7 
 
 
Q1   V katerem sektorju ste zaposleni? 
     Odgovori Frekvenca Odstotek Veljavni Kumulativa 
   
  1 (Primarnem: kmetijstvo, ribištvo, 
gozdarstvo, lov,…) 
0 0% 0% 0% 
   
  2 (Sekundarnem: industrija, rudarstvo, 
gradbeništvo, energetika,…) 
21 20% 21% 21% 
   
  3 (Terciarnem: trgovina, turizem, promet, 
bančništvo,…) 
38 37% 37% 58% 
   
  4 (Kvartarnem: zdravstvo, šolstvo, javna 
uprava, … ) 
43 42% 42% 100% 
Veljavni   Skupaj 102 99% 100%    
 
Q2   Ali ste zaposleni na vodilnem položaju v podjetju? 
     Odgovori Frekvenca Odstotek Veljavni Kumulativa 
     1 (Da) 12 12% 12% 12% 
     2 (Ne) 91 88% 88% 100% 
Veljavni   Skupaj 103 100% 100%    
 
        Povprečje 1.9 Std. Odklon 0.3 
 
 
Q3   Kolikokrat se v vašem delovnem okolju pojavljajo naslednja dejanja? 








        Nikoli Včasih Redno Skupaj             
Q3a 
  Skakanje v 
besedo 
6 (6%) 69 (67%) 28 (27%) 103 (100%) 103 103 2.2 0.5 
Q3b   Kričanje 46 (45%) 48 (47%) 9 (9%) 103 (100%) 103 103 1.6 0.6 
Q3c   Zmerjanje 68 (66%) 30 (29%) 5 (5%) 103 (100%) 103 103 1.4 0.6 
Q3d   Kritiziranje 19 (18%) 65 (63%) 19 (18%) 103 (100%) 103 103 2.0 0.6 
Q3e   Grožnje 80 (78%) 23 (22%) 0 (0%) 103 (100%) 103 103 1.2 0.4 
Q3f   Ignoriranje 33 (32%) 63 (61%) 7 (7%) 103 (100%) 103 103 1.7 0.6 
Q3g   Obrekovanje 11 (11%) 51 (50%) 41 (40%) 103 (100%) 103 103 2.3 0.7 
Q3h 













22 (21%) 46 (45%) 35 (34%) 103 (100%) 103 103 2.1 0.7 
Q3j 




34 (33%) 53 (51%) 16 (16%) 103 (100%) 103 103 1.8 0.7 
Q3k 
  Dodeljevanje 
nalog, ki škodijo 
zdravju 
65 (63%) 24 (23%) 14 (14%) 103 (100%) 103 103 1.5 0.7 
Q3l   Fizično nasilje 98 (95%) 5 (5%) 0 (0%) 103 (100%) 103 103 1.0 0.2 
Q3m 
  Namerno 
povzročanje škode 
87 (84%) 14 (14%) 2 (2%) 103 (100%) 103 103 1.2 0.4 
Q3n 
  Spolni napadi, 
spolno 
nadlegovanje 
95 (92%) 7 (7%) 1 (1%) 103 (100%) 103 103 1.1 0.3 





  Q3 (Drugo: ) 
     Odgovori Frekvenca Odstotek Veljavni Kumulativa 
     / 1 1% 33% 33% 
     zaljenje 1 1% 33% 67% 
     ignoriranje 1 1% 33% 100% 
Veljavni   Skupaj 3 3% 100%    
 
 
Q4   Kako bi definirali pojem trpinčenje na delovnem mestu? 
     Odgovori Frekvenca Odstotek Veljavni Kumulativa 
     maltretiranje 1 1% 1% 1% 
     n/a 1 1% 1% 3% 
   
  vsakodnevno psihično nasilje na delivnem 
mestu. oseba postane kriva za dejanja, ki jih 
sploh ni storila. 
1 1% 1% 4% 
     nadlegovanje 1 1% 1% 6% 
     izkoriščanje delovne sile 1 1% 1% 7% 
   
  podeljevanje nalog, ki jih ne mores 
dokoncati, spolno nadlegovanje nadrejenih 
(izkoriscanje polozaja) 
1 1% 1% 9% 
     psihično in telesno nasilje. 1 1% 1% 10% 
   
  poniževanje človeka za vsako stvar ki jo 
delavec naredi narobe ali prav 
1 1% 1% 12% 
     izkoriscanje delavcev! 1 1% 1% 13% 
     mobing s strani nadrejenih 1 1% 1% 14% 
     neprijetno  počutje 1 1% 1% 16% 
     povzročanje psihične ali fizične bolečine. 1 1% 1% 17% 
   
  izvajanje nasilja, v kakrsnikoli kbliki, 
stalno, za dlje casa. kadar gre za razmerje 




     . 1 1% 1% 20% 
     / 1 1% 1% 22% 
   
  vsaka vrsta izživljanja nad zaposlenim, 
nadrejenim ali med sodelavci. 
1 1% 1% 23% 
   
  redno povzročanje nelagodja in slabega 
počutja 
1 1% 1% 25% 
   
  vse kar povzroči drugi osebi stisko, 
nelagodje ipd. 
1 1% 1% 26% 
     povzročanje stresa s strani sodelavcev. 1 1% 1% 28% 
     vsako psihicno in fizicno nasilje 1 1% 1% 29% 
   
  ko greš težko v službo, ker veš, da te tam 
čaka nekdo, zaradi katerega težje opravljaš 
svoje delo 
1 1% 1% 30% 
     fizično ali psihično maltretiranje. 1 1% 1% 32% 
   
  verbalno nasilje, nalaganje dodatnih nalog, 
za katere nisi kvalificiran, žaljenje, 
posmehovanje, ustrahovanje 
1 1% 1% 33% 
   
  napad na osebno dostojanstvo in varnost 
delavca, pri čemer pa ravnanje ni nujno 
povezano z osebnimi okoliščinami 
1 1% 1% 35% 
   
  vsaka dejanj ki pri dotični osebi iz katerega 
koli razloga povzroči nelagodje, tesnobo, 
strah, občutek manjvrednosti, katerokoli 
obliko bolečine,... 
1 1% 1% 36% 
   
  kontinuirano neprimerno 
vedenje/ravnanje/obnasanje, usmernjeno na 
zaposlenega, vezano na katero od njegovih 
osebnih okoliscin, z ucinkom oz namero 
prizadeti dostojansvto posameznika 
1 1% 1% 38% 
     izvajanje psihičnega in/ali fizičnega nasilja. 1 1% 1% 39% 
     mobing, posledično stres 1 1% 1% 41% 
     psihično in fizično nasilje 1 1% 1% 42% 
   
  kakršnakoli diskriminatorna obravnava na 
osebni ali poslovni ravni 
1 1% 1% 43% 




  Zakon o delovnih razmerjih ZDR-1 definira trpinčenje oziroma mobing na delovnem mestu 
kot »vsa ponavljajoča se sistematična, graje vredna ali očitno negativna in žaljivo usmerjena 
ravnanja oziroma vedenja proti določenim delavcem na delovnem mestu ali v povezavi z 
delom«. Ali ste, če upoštevamo to definicijo, bili kdaj žrtev, storilec ali opazovalec trpinčenja? 
   Podvprašanja Enote Navedbe 







Q5a   Žrtev 36 103 35% 103 35% 36 29% 
Q5b   Storilec 0 103 0% 103 0% 0 0% 
Q5c   Opazovalec 47 103 46% 103 46% 47 38% 
Q5d   Nič od naštetega 42 103 41% 103 41% 42 34% 





Q6   Kdo so po vašem mnenju  največkrat žrtve trpinčenja v vašem delovnem okolju? 
     Odgovori Frekvenca Odstotek Veljavni Kumulativa 
     1 (Nadrejeni) 4 4% 4% 4% 
     2 (Sodelavci) 22 21% 22% 25% 
     3 (Podrejeni) 48 47% 47% 73% 
     4 (Nisem priča trpinčenju) 28 27% 27% 100% 
Veljavni   Skupaj 102 99% 100%    
 
        Povprečje 3.0 Std. Odklon 0.8 
 
 
Q7   Kdo je večkrat žrtev trpinčenja v vašem delovnem okolju? 
     Odgovori Frekvenca Odstotek Veljavni Kumulativa 
     1 (Starejši) 4 4% 4% 4% 
     2 (Mlajši) 25 24% 24% 28% 
     3 (Ni razlik po starosti) 43 42% 42% 70% 
     4 (Nisem priča trpinčenju) 31 30% 30% 100% 
Veljavni   Skupaj 103 100% 100%    
 
        Povprečje 3.0 Std. Odklon 0.8 
 
 
Q8   Katerega spola so večkrat žrtve trpinčenja v vašem delovnem okolju? 
     Odgovori Frekvenca Odstotek Veljavni Kumulativa 
     1 (Moški) 3 3% 3% 3% 
     2 (Ženske) 45 44% 44% 47% 
     3 (Ni razlik po spolu) 26 25% 25% 73% 
     4 (Nisem priča trpinčenju) 28 27% 27% 100% 
Veljavni   Skupaj 102 99% 100%    
 




  Ali menite, da obstajajo razlike med vrstami trpinčenja, katerim so največkrat izpostavljene 
mlajše ženske oziroma mlajši moški v primerjavi s starejšimi moškimi oziroma ženskami? 
     Odgovori Frekvenca Odstotek Veljavni Kumulativa 
     1 (Da (navedite primer, če se spomnite)) 36 35% 36% 36% 
     2 (Ne) 63 61% 64% 100% 
69 
 
Veljavni   Skupaj 99 96% 100%    
 





  Q9 (Da (navedite primer, če se spomnite) ) 
     Odgovori Frekvenca Odstotek Veljavni Kumulativa 
     v smislu, da mlajši nismo dovolj dobri 1 1% 6% 6% 
     pomanjkanje izkušenj 1 1% 6% 13% 
     mlajši so prej žrtev trpinčenja. 1 1% 6% 19% 
   
  ženske so bolj izpostavljenje spolnem 
nadlegovanju 
1 1% 6% 25% 
   
  pri mlajsih zenskah, ki nimajo izkusenj. od 
zbadanja, seksizma, ponizevanja, 
dodeljevanja neenakih nalog, ipd 
1 1% 6% 31% 
     spolno 1 1% 6% 38% 
   
  pri mlajših gre večkrat za spolno 
nadlegovanje v primerjavi s starejšimi. 
1 1% 6% 44% 
     spolno nadlegovanje 4 4% 25% 69% 
     ne vem 1 1% 6% 75% 
   
  mlajsim mislijo da lahko vse recejo in 
naredijo, ker nas imajo za nevedne, manj 
vredne, neizkusene,... 
1 1% 6% 81% 
     podcenjevanje znanja in sposobnosti 1 1% 6% 88% 
   
  obravnavanje posameznika kot 
manjvrednega zaradi neizkušenosti 
1 1% 6% 94% 
     podcenjevanje 1 1% 6% 100% 
Veljavni   Skupaj 16 16% 100%    
 
 
Q10   Kdo so po vašem mnenju največkrat storilci trpinčenja v vašem delovnem okolju? 
     Odgovori Frekvenca Odstotek Veljavni Kumulativa 
     1 (Nadrejeni) 52 50% 50% 50% 
     2 (Sodelavci) 15 15% 15% 65% 
     3 (Podrejeni) 8 8% 8% 73% 
     4 (Nisem priča trpinčenju) 28 27% 27% 100% 
Veljavni   Skupaj 103 100% 100%    
 
        Povprečje 2.1 Std. Odklon 1.3 
 
 
Q11   Kdo so največkrat storilci trpinčenja v vašem delovnem okolju? 
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     Odgovori Frekvenca Odstotek Veljavni Kumulativa 
     1 (Starejši) 31 30% 30% 30% 
     2 (Mlajši) 4 4% 4% 34% 
     3 (Ni razlik po starosti) 34 33% 33% 67% 
     4 (Nisem priča trpinčenju) 34 33% 33% 100% 
Veljavni   Skupaj 103 100% 100%    
 
        Povprečje 2.7 Std. Odklon 1.2 
 
 
Q12   Katerega spola so največkrat storilci trpinčenja v vašem delovnem okolju? 
     Odgovori Frekvenca Odstotek Veljavni Kumulativa 
     1 (Moški) 17 17% 17% 17% 
     2 (Ženske) 23 22% 22% 39% 
     3 (Ni razlik po spolu) 34 33% 33% 72% 
     4 (Nisem priča trpinčenju) 29 28% 28% 100% 
Veljavni   Skupaj 103 100% 100%    
 
        Povprečje 2.7 Std. Odklon 1.0 
 
 
Q13   Ali po vašem mnenju žrtve trpinčenja v vašem delovnem okolju poiščejo pomoč? 
     Odgovori Frekvenca Odstotek Veljavni Kumulativa 
     1 (Da) 4 4% 4% 4% 
     2 (Ne) 55 53% 53% 57% 
     3 (Ne vem) 44 43% 43% 100% 
Veljavni   Skupaj 103 100% 100%    
 
        Povprečje 2.4 Std. Odklon 0.6 
 
 
Q14   Ali so pri tem razlike glede na starost in spol žrtev? 
   Podvprašanja Enote Navedbe 








  Da, pomoč večkrat 
poiščejo starejši zaposleni 
3 103 3% 103 3% 3 3% 
Q14b 
  Da, pomoč večkrat 
poiščejo mlajši zaposleni 
12 103 12% 103 12% 12 11% 
Q14c 
  Da, pomoč večkrat 
poiščejo ženske 




  Da, pomoč večkrat 
poiščejo moški 
0 103 0% 103 0% 0 0% 
Q14e   Ne, mislim, da ni razlik 46 103 45% 103 45% 46 42% 
Q14f   Nisem priča trpinčenju 27 103 26% 103 26% 27 25% 
Q14g   Drugo: 7 103 7% 103 7% 7 6% 





  Q14 (Drugo: ) 
     Odgovori Frekvenca Odstotek Veljavni Kumulativa 
   
  ljudje se ne upajo izpostavljati, zato se vse 
dogaja non stop 
1 1% 20% 20% 
   
  nisem še doživela da bi kdo trpinčenje 
prijavil 
1 1% 20% 40% 
     ne poiscejo pomoci 1 1% 20% 60% 
     nisem prepričana. 1 1% 20% 80% 
     bojijo se povedat naprej 1 1% 20% 100% 




  Ali obstajajo razlike glede na starost in spol žrtev, ki dejansko prijavijo trpinčenje na 
delovnem mestu v vašem delovnem okolju?  
   Podvprašanja Enote Navedbe 








  Da, trpinčenje večkrat 
prijavijo starejši 
zaposleni 
7 101 7% 103 7% 7 6% 
Q15b 
  Da, trpinčenje večkrat 
prijavijo mlajši zaposleni 
8 101 8% 103 8% 8 7% 
Q15c 
  Da, trpinčenje večkrat 
prijavijo ženske 
12 101 12% 103 12% 12 11% 
Q15d 
  Da, trpinčenje večkrat 
prijavijo moški 
1 101 1% 103 1% 1 1% 
Q15e   Ne, mislim, da ni razlik 46 101 46% 103 45% 46 43% 
Q15f   Nisem priča trpinčenju 26 101 26% 103 25% 26 24% 
Q15g   Drugo: 8 101 8% 103 8% 8 7% 





  Q15 (Drugo: ) 
     Odgovori Frekvenca Odstotek Veljavni Kumulativa 
     nihce ne upa prijavit 1 1% 20% 20% 
     ne vem 1 1% 20% 40% 
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  nisem še doživela da bi kdo trpinčenje 
prijavil 
1 1% 20% 60% 
     nisem bil seznanjen z nobeno prijavo. 1 1% 20% 80% 
     ne 1 1% 20% 100% 
Veljavni   Skupaj 5 5% 100%    
 
 
Q16   Kako se podjetje odzove na trpinčenje na delovnem mestu? 
     Odgovori Frekvenca Odstotek Veljavni Kumulativa 
   
  1 (Pripravljeni so pomagati in sprejmejo 
ukrepe, da se trpinčenje čim prej konča) 
22 21% 21% 21% 
     2 (Ignorirajo problem) 46 45% 45% 66% 
     3 (Pri nas nisem opazil/a trpinčenja) 35 34% 34% 100% 
Veljavni   Skupaj 103 100% 100%    
 




  Ali ste bili v preteklosti kdaj žrtev kakšnega koli trpinčenja (v otroštvu, v mladosti, med 
vrstniki, v šoli…)? 
     Odgovori Frekvenca Odstotek Veljavni Kumulativa 
     1 (Da) 51 50% 50% 50% 
     2 (Ne) 52 50% 50% 100% 
Veljavni   Skupaj 103 100% 100%    
 
        Povprečje 1.5 Std. Odklon 0.5 
 
 
Q18   Če ste (bili) žrtev trpinčenja na delovnem mestu, katere posledice ste občutili? 
   Podvprašanja Enote Navedbe 








  Motnje koncentracije in 
spomina 
22 97 23% 103 21% 22 8% 
Q18b 
  Nastop miselnih 
avtomatizmov 
5 97 5% 103 5% 5 2% 
Q18c   Strah pred neuspehom 35 97 36% 103 34% 35 12% 
Q18d 
  Upadanje delovne 
samozavesti 
40 97 41% 103 39% 40 14% 
Q18e 
  Motnje socialnih 
odnosov 
16 97 16% 103 16% 16 6% 
Q18f 
  Težnja po neopaznem 
vedenju 
12 97 12% 103 12% 12 4% 
Q18g 
  Kriza osebnosti oziroma 
samozavesti 
25 97 26% 103 24% 25 9% 
Q18h   Nevroze 17 97 18% 103 17% 17 6% 
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Q18i   Občutki izčrpanosti 29 97 30% 103 28% 29 10% 
Q18j   Depresije 19 97 20% 103 18% 19 7% 
Q18k 
  Oslabelost imunskega 
sistema 
15 97 15% 103 15% 15 5% 
Q18l 
  Tvorba malignih 
tumorjev 
1 97 1% 103 1% 1 0% 
Q18m   Samomorilsko vedenje 1 97 1% 103 1% 1 0% 
Q18n 
  Nisem (bil/a) žrtev 
trpinčenja 
45 97 46% 103 44% 45 16% 
   SKUPAJ  97  103  282 100% 
 
 
Q19   Če ste bili žrtev trpinčenja na delovnem mestu, kdaj se je trpinčenje zgodilo? 
   Podvprašanja Enote Navedbe 







Q19a   V zadnjih petih letih 44 101 44% 103 43% 44 42% 
Q19b   Pred 6-10 leti 8 101 8% 103 8% 8 8% 
Q19c 
  Pred več kot desetimi 
leti 
1 101 1% 103 1% 1 1% 
Q19d 
  Nisem (bil/a) žrtev 
trpinčenja 
51 101 50% 103 50% 51 49% 




  Če ste (bili) opazovalec trpinčenja na delovnem mestu, ali ste občutili katero izmed naštetih 
posledic? 
   Podvprašanja Enote Navedbe 







Q20a   Občutek krivde 21 100 21% 103 20% 21 17% 
Q20b 
  Strah pred posledicami, 
če bi pomagali žrtvi 
23 100 23% 103 22% 23 19% 
Q20c 
  Strah pred tem, da sami 
postanejo žrtev trpinčenja 
16 100 16% 103 16% 16 13% 
Q20d 
  Razpadanje delovnih 
struktur 
23 100 23% 103 22% 23 19% 
Q20e 
  Nisem (bil/a) 
opazovalec trpinčenja 
41 100 41% 103 40% 41 33% 
   SKUPAJ  100  103  124 100% 
 
 
Q21   Če ste (bili) žrtev trpinčenja na delovnem mestu, ali ste poiskali pomoč? 
     Odgovori Frekvenca Odstotek Veljavni Kumulativa 
     1 (Da) 12 12% 12% 12% 
     2 (Ne) 40 39% 40% 51% 
74 
 
     3 (Nisem (bil/a) žrtev trpinčenja) 49 48% 49% 100% 
Veljavni   Skupaj 101 98% 100%    
 
        Povprečje 2.4 Std. Odklon 0.7 
 
 
Q22   Če ste (bili) žrtev trpinčenja na delovnem mestu, komu ste se najprej zaupali? 
     Odgovori Frekvenca Odstotek Veljavni Kumulativa 
   
  1 (Družini (partnerju, staršem, bratu, sestri, 
...)) 
22 21% 22% 22% 
     2 (Prijateljem (izven delovnega okolja)) 12 12% 12% 34% 
     3 (Sodelavcem) 13 13% 13% 47% 
     4 (Nadrejenemu) 4 4% 4% 52% 
     5 (Nisem (bil/a) žrtev trpinčenja) 47 46% 47% 99% 
     6 (Drugo:) 1 1% 1% 100% 
Veljavni   Skupaj 99 96% 100%    
 





  Q22 (Drugo: ) 
     Odgovori Frekvenca Odstotek Veljavni Kumulativa 
     psihilogu 1 1% 100% 100% 
Veljavni   Skupaj 1 1% 100%    
 
 
Q23   Kakšno je vaše splošno mnenje o trpinčenju na delovnem mestu? 
   Podvprašanja Enote Navedbe 








  Mislim, da so 
ljudje  preveč občutljivi 
in mislim, da je 
trpinčenja manj, kot se 
govori. 
8 101 8% 103 8% 8 6% 
Q23b 
  Mislim, da se premalo 
ve o tej temi in da je 
potrebno večje 
ozaveščanje. 
56 101 55% 103 54% 56 42% 
Q23c 
  Mislim, da so ljudje 
pripravljeni veliko 
prezreti in pretrpeti in da 
je trpinčenja več, kot se 
govori. 
67 101 66% 103 65% 67 50% 
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Q23d   Drugo: 3 101 3% 103 3% 3 2% 





  Q23 (Drugo: ) 
     Odgovori Frekvenca Odstotek Veljavni Kumulativa 
   
  mislim, da se veliko ljudi ne upa povedati, 
da so trpinceni, ker se bojijo posledic. 
1 1% 100% 100% 
Veljavni   Skupaj 1 1% 100%    
 
 
 
